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ABSTRAK 
Nama  : NURHAWAENA 
Nim  : 90200114084 
Judul Skripsi : Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja        
Karyawan dengan Employee Engagement sebagai Variabel 
Intervening (Studi pada PTP Nusantara XIV Gula Takalar) 
Dalam era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang dimiliki 
karyawan dituntut untuk terus meningkat, peningkatan kinerja karyawan akan 
membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu 
persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu upaya – upaya 
untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan tantangan  manajemen yang 
paling serius karena keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup 
perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada 
didalamnya. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji apakah employee 
engagement mampu untuk memediasi hubungan antara kepemimpinan dan 
kompensasi terhadap kinerja karyawan PTP Nusantara XIV Gula Takalar. 
Penelitian ini adalah penelitian asosiatif/korelasional dengan 
menggunakan pendekatan kuantitaif. Jenis data yang digunakan ialah data primer 
dengan sumber data berasal dari Kuesioner. Jumlah sampel dalam penelitian ini 
adalah  221 responden yang berada di PTP Nusantara XIV Gula Takalar. Teknik 
pengolahan data menggunanakan uji validitas, uji realibilitas, uji analisis statistik 
deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, dan Analisis Jalur (Path 
Analysis) dengan bantuan IBM Statistik Statistik SPSS 21. Analisis Regresi 
berganda berfungsi untuk menguji hubungan langsung antar variabel, sedangkan 
analisis jalur berfungsi untuk menguji hubungan tidak langsung antar variabel 
penelitian. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap employee engagement, kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement, kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
employee engagement berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
kepemimpinan melalui employee engagement memiliki pengaruh yang signifikan 
terhapa kinerja karyawan, dan kompensasi melalui employee engagement 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Kata kunci: Kepemimpinan, Kompensasi, Employee Engagement, Kinerja         
Karyawan. 
 
 
 
 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
Era globalisasi menuntut adanya kompetisi dari semua organisasi atau 
perusahaan untuk saling bersaing guna memperebutkan kedudukan sebagai 
perusahaan yang unggul. Tidak ketinggalan dalam hal ini dituntut kemampuan 
untuk mengembangkan sumber daya manusia agar lebih baik. Hal ini dikarenakan 
kemajuan teknologi, perdagangan, dan sebagainya ditentukan oleh sumber daya 
manusia sebagai pelaku dan penggerak semua itu (Rahman, 2011). 
Dalam era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang dimiliki 
karyawan dituntut untuk terus meningkat. Salah satu langkah untuk 
mempertahankan atau meningkatkan kinerja karyawan dapat dilakukan dengan 
mengevaluasi kinerja karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan agar selalu 
meningkatkan kualitas karyawan tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan 
unggul dalam persaingan, atau minimal tetap dapat bertahan (Riyadi, 2011). 
Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk 
dapat bertahan dalam suatu persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh 
karena itu upaya – upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan merupakan 
tantangan  manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk mencapai 
tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja 
sumber daya manusia yang ada didalamnya.  
Kinerja merupakan suatu fungsi kemampuan pekerja dalam menerima 
tujuan pekerjaan, tingkat pencapaian tujuan dan interaksi antara tujuan dan 
kemampuan pekerja menurut Judith R. Gordon dalam Hadari Nawawi (2006: 63). 
Dengan definisi tersebut dapat dikatakan bahwa karyawan memegang peranan 
penting dalam menjalankan segala aktivitas perusahaan agar dapat tumbuh 
berkembang mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Untuk 
menciptakan sumber daya manusia yang handal membutuhkan pengelolaan yang 
baik agar Kinerja Karyawan lebih optimal. Pencapaian tujuan perusahaan 
dipengaruhi oleh Kinerja Karyawan perusahaan itu sendiri. Maka dari itu 
perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang berpotensial dan 
berkualitas, baik dari segi pemimpin maupun karyawan pada pola tugas, tanggung 
jawab, berdaya guna sesuai dengan peraturan dan pengawasan yang merupakan 
penentu tercapainya tujuan perusahaan.  
Perkembangan pengelolaan sumber daya manusia saat ini sudah 
mengarah ke human capital. Sumber daya manusia tidak lagi dianggap sebagai 
fungsi penunjang (supporting), tetapi sebagai sumber kunci/aset keberhasilan 
suatu organisasi. Sebagai aset keberhasilan suatu organisasi maka diperlukan 
adanya keterikatan (engagement) pegawai sebagai sumber daya manusia. Dalam 
sebuah organisasi, keterikatan pegawai lebih dari inisiatif sumber daya manusia 
dan merupakan dorongan mengendalikan kinerja, serta merupakan fondasi 
stratejik yang bisa mengarah pada tercapainya tujuan organisasi. 
Employee Engagement merupakan salah satu cara untuk membuat 
karyawan memiliki loyalitas yang tinggi, (Hermawan, 2011:16) yang menyatakan 
bahwa employee engagement membuat karyawan memiliki loyalitas yang lebih 
tinggi sehingga mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan secara 
sukarela. Employee engagement sendiri merupakan keadaan psikologis di mana 
karyawan merasa berkepentingan dalam keberhasilan perusahaan dan termotivasi 
untuk meningkatkan kinerja ke tingkat yang melebihi job requirement yang 
diminta (Carpenter & Wyman, 2007:1).  
Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi akan memiliki 
keterikatan emosi yang tinggi terhadap organisasi, sehingga akan berpengaruh 
dalam menyelesaikan pekerjaan dan cenderung memiliki kualitas kerja yang 
memuaskan (Schaufeli & Bakker, 2004 dalam Margaretha dan Saragih, 2008). 
Namun yang terjadi sejauh ini pada karyawan di PTP Nusantara XIV Gula 
Takalar kurangnya antusiasme dalam bekerja atau yang disebut dengan employee 
engagement karyawan, sehingga karyawan cepat merasakan lelah dan 
membosankan pada pekerjaan mereka, hal tersebut mereka sadari bahwa 
pekerjaan mereka begitu terasa monoton.   
Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam memberikan 
pengarahan kepada karyawan apalagi pada saat-saat sekarang ini di mana semua 
serba terbuka, maka kepemimpinan yang dibutuhkan adalah kepemimpinan yang 
bisa memberdayakan karyawannya. Kepemimpinan yang bisa menumbuhkan 
motivasi kerja karyawan adalah kepemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa 
percaya diri para karyawan dalam menjalankan tugasnya masing-masing. Menurut 
(Wahjosumidjo, 1999: 79) bahwa seorang pemimpin memiliki kecerdasan, 
pertanggung jawaban, sehat dan memiliki sifat sifat antara lain dewasa, 
keleluasaan hubungan sosial, motivasi diri dan dorongan prestasi serta sikap 
hubungan kerja kemanusiaan. Dalam konteks perusahaan, Handoko (2001) 
mengemukakan bahwa suatu cara untuk meningkatkan prestasi kerja, motivasi 
dan kepuasan kerja karyawan adalah dengan memberikan kompensasi.  
Hasibuan (2006) menyatakan kompensasi adalah semua pendapatan yang 
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan 
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Lebih lanjut Sikula 
yang diterjemahkan Mangkunegara (2005), mengatakan kompensasi adalah 
pemberian upah yang merupakan imbalan, pembayaran untuk pelayanan yang 
telah diberikan oleh karyawan.  
Pemberian kompensasi dalam suatu organisasi harus diatur sedemikian 
rupa sehingga merupakan sistem yang baik dalam organisasi (Simamora, 2006). 
Perusahaan memberikan kompensasi dengan harapan adanya rasa timbal balik 
dari Karyawan tersebut untuk bekerja dengan prestasi yang baik. Hasibuan (2006) 
menyatakan bahwa kompensasi yang diterapkan dengan baik akan memberikan 
motivasi kerja bagi karyawan. Kompensasi yang diberikan harus layak, adil, dapat 
diterimakan, memuaskan, memberi motivasi kerja, bersifat penghargaan dan 
sesuai dengan kebutuhan (Lewa &Subowo,2005). Pemberian kompensasi akan 
memberikan manfaat kepada kedua belah pihak, baik kepada pihak perusahaan 
maupun kepada pihak karyawan. Penelitian yang dilakukan (Warsidi, 2004) 
mendukung bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja.  
Keempat variabel yang telah dijelaskan di atas, memiliki hasil yang 
berbeda pada tiap-tiap penelitian terdahulu. Menurut penelitian Pramarta dan 
Laswitarni, (2015) menghasilkan bahwa 1) kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap employee engagement; 2) Kompensasi berpengaruh tetapi tidak 
signifikan terhadap employee engagement; 3) Kepemimpinan berpengaruh tetapi 
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan; 4) Kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan; 5) Employee Engagement berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan; 6) Kepemimpinan memiliki pengaruh tidak 
langsung yang bermakna terhadap kinerja karyawan melalui mediasi employee 
engagement; 7) Kompensasi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja 
karyawan tanpa melalui mediasi employee engagement diperoleh dari hasil 
analisis sampel karyawan dari PT Circleka Indonesia Utama- Regional Bali. 
Adapun pada penelitian yang ditulis oleh Nurul Indayati, dkk (2012), A. 
Soegi hartono (2012), Yulia Rachmawati (2013), M. Kiswanto (2010), dan Susi 
A. Rahayu, dkk (2012), menyimpulkan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Kompensasi juga memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap employee engagement, hal ini dituliskan dalam 
beberapa penelitian yang dilakukan oleh Neeta Bhatla (2011), C. Swarnalatha dan 
T.S. Prasanna (2013), Hafiz Abdur Rashid, et. al. (2011), dan Padmakumar Ram 
and Gantasala V. Prabhakar (2011). 
Dari hasil penelitian yang berbeda tersebut, maka peneliti merasa tertarik 
meneliti kembali dengan menggunakan sampel dan lokasi yang berbeda. Pada 
penelitian ini peneliti meneliti karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) 
Pabrik Gula Takalar.  
Dalam beberapa tahun terakhir ini PT Perkebunan Nusantara XIV 
(Persero) Gula Takalar gaji karyawan sering terlambat diberikan sehingga banyak 
karyawan yang mengeluh. Keadaan yang demikian harus diantisipasi secepatnya 
karena jika seorang karyawan tidak puas biasanya mempunyai motivasi yang 
rendah. Akibatnya dalam bekerjapun mereka biasanya kurang bersemangat, 
malas, lambat bahkan bisa banyak melakukan kesalahan dan lain-lain hal yang 
bersifat negatif seperti kemankringan, telat masuk kerja dan lain-lain. Menurut 
salah satu pegawai PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) Gula Takalar yaitu 
Ibu Nanna mengatakan “masih ada beberapa karyawan yang datangnya telat dan 
beberapa orang yang mangkir dari pekerjaan”. Dengan demikian kejadian tersebut 
maka dapat dikatakan bahwa kinerja karyawan menjadi rendah.  
Pimpinan PT. Perkebunan Nusantara XIV (Persero) Gula Takalar 
sebaiknya mengerti apa yang dibutuhkan para karyawan dan mengetahui 
keinginan-keinginan apa yang membuat karyawan sehingga dapat meningkatkan 
kinerjanya.  
Berdasarkan fenomena diatas peneliti tertarik untuk mengkaji lebih 
dalam tentang “Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Employee Engagement sebagai Variabel Intervening” 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka terdapat beberapa 
rumusan masalah, sebagai berikut: 
1. Apakah kepemimpinan berpengaruh secara langsung terhadap 
employee engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
2. Apakah kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap employee 
engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
3. Apakah kepemimpinan berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 
karyawan di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
4. Apakah kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 
karyawan di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
5. Apakah employee engagement berpengaruh secara langsung terhadap 
kinerja karyawan di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
6. Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
melalui employee engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
7. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
employee engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar? 
C. Hipotesis 
Menurut Sugiyono (2014:64), hipotesis merupakan jawaban sementara 
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah 
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena 
jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum 
didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data 
(Sugiyono, 2014:159). 
1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Employee Engagement di PTP 
Nusantara XIV Gula Takalar 
Seorang pemimpin belum tentu memiliki jiwa kepemimpinan, seseorang 
yang memiliki jiwa kepemimpinan belum tentu menjadi pemimpin dalam 
perusahaan. di Era Digital ini pemimpin perlu memiliki jiwa kepemimpinan yang 
efektif, seperti yang diungkapkan J. Anitha, (2014, 308-323), kepemimpinan yang 
efektif menunjukan perilaku yang mendukung employee engagement, 
mencerminkan kesadaran diri, pandai berkomunikasi dan menyampaikan 
informasi, transparansi, dan menunjukan perlakuan hormat terhadap karyawan 
dan perusahaan. 
Employee engagement menunjukan sejauh mana komitmen karyawan 
baik secara emosional maupun intelektual terhadap pencapaian pekerjaan, misi, 
dan visi organisasi. Employee engagement merupakan tingkat emosinal individu 
baik positif maupun negatif yang diletakkan pada perusahaan, pekerjaan, dan 
rekan kerjanya. Seperti yang diungkapkan oleh Norma Davila dan Wanda Pina-
Ramirez (2014) dalam artikelnya. “Employee engagement entails an emotional 
connection, it also inovles a rational component as the employee decides whether 
or not to be engaged given har individual circumstances.” Pentingnya employee 
engagement dalam perusahaan mempengaruhi perilakunya dalam melakukan 
aktifitasnya di perusahaan, salah satunya adalah perilakunya yang melebihi 
tuntutan peran di tempat kerja. Employee engagement yang penuh dapat 
ditumbuhkan dengan peran serta seorang pemimpin (Vina S. Marinda 2014:912). 
Hal ini relevan dengan peneltian Kendita Cromaviant (2016) hasil 
penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
kepemimpinan terhadap employee engagement. Maka dirumuskan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H1 : Diduga kepemimpinan berpengaruh secara langsung terhadap employee 
engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
2. Pengaruh Kompensasi terhadap Employee Engagement di PTP Nusantara 
XIV Gula Takalar 
Menurut Susi A. Rahayu, dkk (2008), Employee Engagement merupakan 
komitmen karyawan untuk memberikan yang terbaik bagi  perusahaan, mampu 
menerima dukungan secara positif, dan mampu bekerja secara efektif dan efisien 
untuk meningkatkan kinerja di  lingkungan kerjanya.  Faktor yang mempengaruhi 
employee engagement dan kinerja karyawan dapat berasal dari SDM atau 
karyawan yang lain seperti rekan kerja atau pimpinannya atau dari perusahaan itu 
sendiri yaitu dukungan perusahaan seperti kompensasi atau motivasi yang 
diberikan (Wayan dan Ni Ketut, 2015: 109). 
Kompensasi juga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
Employee Engagement, hal ini dituliskan dalam beberapa penelitian yang 
dilakukan oleh Neeta Bhatla (2011), C. Swarnalatha dan T.S. Prasanna (2013), 
Hafiz Abdur Rashid, et. al. (2011), dan Padmakumar Ram and Gantasala V. 
Prabhakar (2011). 
Hal ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wiyan Arya 
Pramarta dan Ni Ketut Laswitarni dengan judul “Kepemimpinan, Kompensasi dan 
Employee Engagement sebagai Variabel Intervening Pengaruhnya Terhadap 
Kinerja Karyawan” hasil penelitiannya yaitu Kompensasi ternyata berpengaruh 
positif tetapi tidak signifikan terhadap employee engagement.. Maka dirumuskan 
hipotesis penelitian sebagai berikut : 
H2 : Diduga kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap employee 
engagement di PTP Nusanatara XIV Gula Takalar 
3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan di PTP Nusantara 
XIV Gula Takalar 
Dalam teori jalur tujuan (Path Goal Theory) yang dikembangkan oleh 
Robert House (1971, dalam Kreitner dan Kinicki, 2005) menyatakan bahwa 
kepemimpinan mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan cara memberikan 
kegiatan-kegiatan yang mempengaruhi bawahannya agar percaya bahwa hasil 
yang berharga bisa dicapai dengan usaha yang serius. Kepemimpinan yang 
berlaku secara universal menghasilkan tingkat kinerja dan kepuasan bawahan 
yang tinggi (Indahyati, 2011:349) 
Hal ini relevan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nurul Indahyati 
dkk, dengan judul “Pengaruh keterlibatan Karyawan, Budaya Organisasi, dan 
Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen Organisasional dalam Meningkatkan 
Kinerja Karyawan" hasil penelitiannya terdapat pengaruh yang signifikan dan 
positif gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin efektif 
gaya kepemimpinan, semakin tinggi pula nilai kinerja karyawan. Berdasarkan  
teori dan hasil penelitian terdahulu diduga bahwa kepemimpinan berpengaruh 
secara langsung terhadap kinerja karyawan. Maka dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 
H3 : Diduga kepekmimpinan berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 
karyawan di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
 
 
4. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di PTP Nusantara 
XIV Gula Takalar 
Werther dan Davis (1996:379) mendefinisikan kompensasi sebagai apa 
yang diterima pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya kepada organisasi. Di 
dalam kompensasi terdapat sistem intensif yang menghubungkan kompensasi 
dengan kinerja. Dengan kompensasi kepada pekerja diberikan penghargaan 
berdasarkan kinerja dan bukan berdasarkan senioritas atau jumlah jam kerja.  
Penelitian yang dilakukan Warsidi (2004) mendukung bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Anoki (2010) menyatakan 
bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Dalam 
penelitian tersebut mengemukakan bahwa pemberian kompensasi akan 
meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian tersebut sejalan dengan yang 
dilakukan oleh Bayu (2010) yang menyatakan bahwa ada pengaruh kompensasi 
terhadap kinerja karyawan (Gunasti, 2012:216). Berdasarkan  teori dan hasil 
penelitian terdahulu maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H4 :  Diduga kompensasi berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 
karyawan di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
5. Pengaruh Employee engagement terhadap Kinerja Karyawan di PTP 
Nusanatar XIV Gula Takalar 
Employee engagement  merupakan keadaan psikologis di mana karyawan 
merasa berkepentingan dalam keberhasilan perusahaan dan termotivasi untuk 
meningkatkan kinerja ke tingkat yang melebihi job requirement yang diminta 
(Carpenter & Wyman, 2007:1). Lebih lanjut, (Carpenter & Wyman, 2007:1) 
menyatakan employee engagement dianggap sebagai sesuatu yang dapat 
memberikan perubahan pada individu, tim, dan perusahaan. 
Dengan adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan, maka perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya melalui 
upaya peningkatan employee engagement. (Litile, 2006:113) menyatakan bahwa 
karyawan yang memiliki ikatan kuat dengan perusahaan akan meningkatkan 
performansi dalam pekerjaannya untuk keuntungan perusahaan. Hal senada juga 
diungkapkan Siddhanta dan Roy (2010:171) yang menyatakan bahwa employee 
engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan salah satunya melalui 
peningkatan kinerja karyawan. 
Pendapat para ahli tersebut diperkuat dengan adanya penelitian yang 
dilakukan oleh Rashid et al., factors Persuading Employee engagement and 
Linkage of Employee engagement to Personal and Organizational Performance” 
pada tahun 2011. Penelitian tersebut dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 
lerhadap 250 orang karyawan private commercial bank di Pakistan. Hasil dari 
penelitian Rashid et al. menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
antara employee engagement dengan kinerja karyawan (Nabilah Ramadhan dan 
Jafar Sembiring, 2014:51). Maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H5 : Diduga employee engagement berpengaruh secara langsung terhadap 
kinerja karyawan di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
 
 
6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Employee 
engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
Kepemimpinan secara luas meliputi proses memengaruhi dalam 
menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikutnya untuk mencapai 
tujuan, memengaruhi kelompok dan budayanya. Kepemimpinan memiliki 
pengaruh terhadap karyawan dan perusahaan. dalam suatu organisasi baik itu 
berupa organisasi bisnis maupun non bisnis kepemimpinan merupakan faktor 
penting yang menentukan kelangsungan atau keberlanjutan organisasi tersebut 
pemimpin harus mampu mengatur dan menciptakan suasana kerja yang kondusif 
dimana Susana kerja yang ada membuat karyawan merasa nyaman dan 
menumbuhkan merasa disiplin untuk menyelesaikan pekerjaan.  
Ketika karyawan merasa nyaman dalam suatu pekerjaan maka kinerja karyawan 
akan meningkat dan akan memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuan 
perusahaan (Nawawi 2005). Berdasarkan teori diatas diduga bahwa 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui employee 
engagement. Maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H6 : Diduga kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
melalui employee engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
7. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Employee 
engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
Kompensasi menurut Hasibuan (2009) adalah semua pendapatan yang 
berbentuk uang barang langsung atau tidak langsung yang diterima oleh karyawan 
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada pperusahaan. Pemberian 
kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Adanya kompensasi berupa bonus, hadia, maupun penghargaan juga akan 
memberikan dampak yang positif bagi karyawan.  
Karyawan akan merasa termotivasi dan bersemangat dalam 
menyelesaikan tugas yang diberikan serta akan muncul dorongan karyawan untuk 
berprestasi. Ada beberapa tujuan pemberian kompensasi antara lain sebagai ikatan 
kerja sama antara perusahaan dengan karyawan, sebagai sarana untuk 
meningkatkan semangat dan motivasi karyawan sebagai strategi perusahaan untuk 
mempertahankan karyawan atau pegawai yang berkualitas (Sigit Prasetyo 2014:8)  
Berdasarkan teori diatas diduga bahwa kompensai berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan melalui employee engagement. Maka dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 
H7 : Diduga kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 
employee engagement di PTP Nusantara XIV Gula Takalar 
D. Definisi Operasional dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Definisi Operasional  
a. Variabel bebas atau Independent Variabel (X) 
Variabel independen merupakan suatu variabel yang mempengaruhi atau menjadi 
suatu sebab terjadi perubahan timbulnya variabel dependen (terikat). 
1) Kepemimpinan  
Kepemimpinan adalah kemampuan yang dimiliki responden untuk 
mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran dalam 
perusahaan. 
 Indikator kepemimpinan yaitu sebagai berikut:  
a) Keterbukaan pimpinan 
b) Penyampaian instruksi pekerjaan  
c) Pemahaman pimpinan terhadap konflik dalam pekerjaan 
d) Sikap ketegasan pimpinan 
e) Sikap keadilam pimpinan  
2) Kompensasi  
Kompensasi adalah semua pendapatan yang diterima responden yang 
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang merupakan bentuk 
biaya yang harus dikeluarkan perusahaan dengan harapan memperoleh imbalan 
berupa prestasi kerja dari responden.  
Indikator kompensasi adalah sebagai berikut : 
a) Puas terhadap gaji 
b) Puas terhadap Fasilitas 
c) Puas terhadap Tunjangan 
b. Variabel dependen (terikat)  
Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi 
akibat, karena adanya variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel 
terikat adalah kinerja. Dimana kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai 
seseorang atau kelompok seperti standar hasil kerja, target yang ditentukan selama 
periode tertentu yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, 
kriteria dan fungsi yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam perusahaan. 
 
Indikator kinerja karyawan adalah sebagai berikut: 
a) Jumlah pekerjaan 
b) Kualitas pekerjaan 
c) Ketepatan waktu 
d) Kehadiran 
e) Kemampuan kerja sama 
c. Variabel Intervening 
Variabel intervening adalah variabel yang secara teoritis mempengaruhi 
hubungan antara variabel independen dengan dependen, tetapi tidak diamati dan 
diukur. Variabel ini merupakan variabel penyela/antara yang terletak diantara 
variabel independen dan dependen, sehingga variabel independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen. Dalam penelitian 
ini yang menjadi variabel intervening adalah Employee Engagement. Dimana 
Employee engagement adalah suatu sikap positif yang dianut oleh responden 
terhadap organisasi beserta sistem nilai yang ada di dalamnya. 
Indikator Employee engagement adalah sebagai berikut: 
a) Perasaan bermakna 
b) Keamanan/ rasa aman  
c) Ketersediaan dukungan 
d) Penghargaan 
 
 
 
2. Ruang Lingkup Penelitian 
Penelitian ini akan dilaksanakan di PT. Perkebunan Nusantara XIV 
(Pabrik Gula Takalar) di desa Pa’rappunganta, kecamatan Polongbangkeng Utara, 
Kabupaten Takalar, 33 bkm dari Makassar. 
Dan penelitian ini dibatasi dalam populasi dan sampel yang digunakan 
yaitu Karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) serta 
penelitian ini juga hanya membahas variabel bebas (independen) yaitu 
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2). Sedangkan variabel terikat (dependen) 
yaitu kinerja karyawan (Y). dan variabel intervening yaitu Employee Engagement 
(Z). 
E. Penelitian Terdahulu 
Berikut adalah beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 
topik dalam penelitian ini yaitu: 
1.  (Wayan Arya Pramarta dan Ni Ketut Laswitarni, 2015) dengan penelitian 
yang berjudul “Kepemimpinan, Kompensasi dan Employee Engagement 
sebagai Variabel Intervening pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan 
(Studi Pada PT Circleka Indoseia Utama – Regional Bali)”.  Dari hasil 
penelitian yang dilakukan maka dapat diambil kesimpulan bahwa (1) 
Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement. 
(2) Kompensasi berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap Employee 
Engagement. (3) Kepemimpinan berpengaruh tetapi tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. (4) Kompensasi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. (5) Employee Engagement berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. (6) Kepemimpinan memiliki 
pengaruh tidak langsung yang bermakna terhadap kinerja karyawan. (7) 
Kompensasi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan tanpa 
melalui mediasi Employee Engagement. Yang menjadi pembeda dari 
penelitian saya yaitu lokasinya yang  berbeda yang dilakukan di PTP 
Nusantara XIV  Gula Takalar, dengan waktu yang berbeda pula dan 
memiliki sampel yang cukup besar yaitu 221 sampel. 
2. (Ni Made Nurcahyani dan I.G.A Dewi Adnyani, 2016) dengan penelitian 
yang berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Kinerja 
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. Dari 
hasil penelitian yang dilakukan maka dapat diambil kesimpulan bahwa (1) 
kompensasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja (2) Motivasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja (3) Kompensasi mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan (4) Motivasi mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (5) Kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang 
menjadi pembeda dari  penelitian saya yaitu dapat dilihat dari judulnya 
bahwa penelitian saya tidak menggunakan variabel motivasi dan kepuasan 
kerja. dan tempat penelitian saya yang berbeda yaitu di PTP Nusantara 
XIV Gula Takalar. 
3. (Aurelia, 2013) dengan penelitian yang berjudul “Kepemimpinan, 
Motivasi, dan Lingkungan Kerja Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan 
pada Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di 
Manado”. Dari hasil penelitian yang dilakukan maka dapat diambil 
kesimpulan bahwa (1) Kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja 
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. (2) Kepemimpinan secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. (3) Motivasi secara parsial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (4) 
Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Yang menjadi pembeda dari penelitian saya 
yaitu dapat dilihat dari judulnya bahwa penelitian saya tidak menggunakan 
variabel motivasi dan lingkungan kerja, serta tidak menggunakan variabel 
intervening. Adapun tempat penelitian saya yang berdeda yaitu di PTP 
Nusantara  XIV Gula Takalar. 
4. (Tanto Wijaya dan Fransisca Andreani, 2015) dengan penelitian yang 
berjudul “Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT Sinar Jaya Abadi Bersama”. Dari hasil penelitian yang 
dilakukan maka dapat diambil kesimpulan bahwa (1) Motivasi memiliki 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. (2) 
Kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. (3) Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan 
yang lebih dominan dibandingkan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
Yang menjadi pembeda dari penelitian saya yaitu dapat dilihat dari segi 
judulnya yaitu penelitian saya tidak menggunakan variabel motivasi, serta 
penelitian tersebut tidak menggunakan variabel intervening. Adapun 
tempat penelitian saya yang berbeda yaitu PTP Nusantara XIV Gula 
Takalar. 
F. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji ada atau tidak pengaruh 
Kepemimpinan, Kompensasi dan Employee Engagement sebagai variabel 
intervening terhadap kinerja karyawan PT Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik 
Gula Takalar). Tujuan dalam penelitian ini adalah:  
a. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap employee engagement 
PT Perkebunan Nusantara XIV Gula Takalar. 
b. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap employee engagement di 
PT Perkebunan Nusantara XIV Gula Takalar. 
c. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan  di PT 
Perkebunan Nusantara XIV Gula Takalar. 
d. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT 
Perkebunan Nusantara XIV Gula Takalar. 
e. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan di PT Perkebunan Nusantara XIV Gula Takalar. 
f. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinaan terhadap kinerja karyawan 
melalui employee engagement di PT Perkebunan Nusantara XIV. 
g. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melaui 
employee engagement di PT Perkebunan Nusantara XIV Gula Takalar. 
2. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Bagi Akademik 
Kegunaan penelitian ini adalah dapat memberikan sumbansi pemikiran 
secara teoritis dalam lingkup konsentrasi manajemen SDM. 
b. Bagi Perusahaan 
Bagi perusahaan kegunaan penelitian ini adalah dapat memberikan 
masukan bagi manajemenn untuk menentukan  langkah-langkah yang tepat dalam 
upaya meningkatkan kinerja karyawan serta diharapkan dapat menjadi masukan 
dan informasi bagi perusahaan untuk mengetahui pengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan. 
c. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Bagi peneliti selanjutnya hal ini dapat dijadikan tambahan referensi 
mengenai, kepemimpinan, kompensasi, employe engagement, dan kinerja 
karyawan. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB II 
TINJAUAN TEOROTIS 
A. Kepemimpinan  
1. Teori Kontigensi (Teori Kemungkinan) 
Pendekatan kepemimpinan dapat disebut sebagai teori kontingensi, tetapi 
yang paling diakui secara luas adalah teori dari Fiedler (1964, 1967, Fiedler & 
Garcia, 1987). Teori kontingensi adalah teori kesesuaian pemimpin (Fiedler & 
Chemers, 1974), yang berarti berusaha menyesuaikan pemimpin dengan situasi 
yang tepat. Hal ini disebut sebagai kontingensi, karena teori ini menyatakan 
bahwa keefektifan pemimpin tergantung pada seberapa sesuai gaya pemimpin 
dengan situasi sekitar. Untuk memahami kinerja pemimpin, penting untuk 
memahami situasi di mana mereka memimpin. Kepemimpinan yang efektif itu 
tergantung pada kesesuaian gaya pemimpin denga latar yang tepat. 
Fiedler mengembangkan teori kontingensi dengan memelajari gaya dari 
banyak pemimpin yang berbeda yang bekerja di konteks yang berbeda, terutama 
organisasi militer. Dia menilai gaya pemimpin, situasi dimana mereka bekerja, 
dan apakah mereka efektif atau tidak. Fiedler dan kolagenya mampu membuat 
generalisasi yang secara empiris benar tentang manakah gaya kepemimpinan yang 
terbaik dan terburuk. Intinya, teori kontingensi terkait dengan gaya dan situasi. 
Hal itu memberi kerangka kerja untuk menyesuaikan pemimpin dengan situasi 
yang efektif.  
Teori kontingensi menyatakan bahwa situasi dapat dicirikan di dalam  
tiga faktor berikut: hubungan pemimpin-pengikut, struktur tugas, dan kekuatan 
posisi. Hubungan pemimpin-pengikut mencakup suasana kelompok dan tingkat 
keyakinan, kesetiaan, dan daya tarik yang dirasakan pengikut untuk pimpinan 
mereka. Bila suasana kelompok positif dan pengikut mempercayai, menyukai, dan 
bekerja dengan baik bersama pemimpin, hubungan pemimpin-pengikut 
didefinidikan sebagai baik. Di sisi lain, bila suasana yang tidak menyenangkan 
dan konflik muncul di dalam kelompok, hubungan pemimpin-pengikut 
didefinisika sebagai buruk. 
Variabel situasional kedua, struktur tugas, adalah tingkatan dimana 
tuntutan akan tugas jelas dan diutarakan. Tugas yang benar-benar terstruktur 
cenderung memberi lebih banyak kendali bagi pemimpin, sementara tugas yang 
tidak jelas dan tidak pasti mengurangi kendali serta kontrol pemimpin. Suatu 
tugas dianggap terstruktur ketika (a) tuntutan tugas diutarakan secara jelas dan 
diketahui oleh orang-orang yang diminta untuk melakukan tugas itu, (b) pola 
penyelesaian tugas memiliki sejumlah alternatif, (c) penyelesaian tugas bisa 
ditunjukkan secara jelas, dan (d) hanya ada jumlah terbatas dari solusi yang tepat 
untuk tugas itu. 
2. Pengertian Kepemimpinan 
Kepemimpinan didefinisikan sebagai suatu proses pengarahan dan usaha 
memengaruhi aktifitas yang berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok. 
Kepemimpinan tidak terlepas dari siapa yang memimpin. Agus Pramono (2012), 
pemimpin adalah orang yang menerapkan prinsip dan teknik yang memastikan 
motivasi, disiplin, dan produktivitas dalam hal bekerja sama dengan orang agar 
dapat mencapai sasaran perusahaan. kepemimpinan adalah kemampuan yang 
dimiliki seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan 
dan sasaran (Pramarta  dan Laswitarni, 2015:109). 
3. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan  
Ada beberapa macam gaya kepemimpinan menurut Robbins (2006), 
yaitu :  
a. Kepemimpinan Kharismatik 
Yaitu kepemimpian yang membuat para pengikut terpicu oleh 
kemampuan pemimpin yang heroik atau luar biasa ketika mereka mengamati 
perilaku tertentu pemimpin. Pemimpin kharismatik dapat memepngaruhi para 
pengikut mereka dengan cara mengutarakan jelas visi yang menarik, visi ini 
berhubungan antara masa kini dengan masa depan sehingga karyawan tertarik 
untuk mengikutinya, kemudian pemimpin mengkomunikasikan harapan akan 
kinerja yang tinggi dan menyatakan bahwa karyawan dapat mencapai kinerja 
tersebut dengan baik, hal tersebut membuat para karyawan semakin percaya diri 
dan harga dirinya naik, kemudian pemimpin mengungkapkan kata-kata dan 
tindakan yang penuh dengan nilai-nilai, selain itu pemimpin memberikan contoh 
perilaku baik agar karyawan dapat meniru. Pemimpin karismatik memiliki 
karakteristik tersendiri yang dapat membedakan pemimpin kharismatik dan non-
khrismatik, yaitu : 
1. Visi dan artikulasi, ditunjukan dengan memiliki sasara ideal yang memiliki 
harapan masa depan yang lebih baik dan mampu mengklarifikasi 
pentingnya visi yang dapat dipahami orang lain 
2. Risiko personal, dilakukan dengan bersedia menempuh risiko personal 
yang tinggi, menanggung biaya besar dan terlibat dalam pengorbanan diri 
untuk mencapai visi 
3. Peka terhadap lingkungan, mampu menilai secara realistis kendala 
lingkungan dan sumberdaya yang dibutuhkan untuk membuat perubahan 
4. Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut, sangat pengertian terhadap 
kemampuan orang lain dan responsive terhadap kebutuhan dan perasaan 
mereka 
5. Perilaku tidak konvensional, pemimpin terlibat dalam perilaku yang 
dianggap baru dan berlawanan dengan norma 
Karakter tersebut biasanya dimiliki oleh pemimpin kharismatik dan hal 
tersebut yang membedakan antara pemimpin kharismatik dengan gaya 
kepemimpinan lainnya. Karyawan yang bekerja kepada pemimpin kharismatik 
temotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan sebaik mungkin dan semaksimal 
mungkin karena hal tersebut menjadi kepuasan tersendiri bagi mereka sebab 
karyawan menyukai pemimpinnya. Kepemimpinan kharismatik tidak selalu 
diperlukan untuk mendapatkan tingkat kinerja karyawan yang tinggi, 
kepemimpinan kharismatik mungkin dapat dilakukan ketika pengikut memiliki 
komponen ideologis atau ketika lingkungan melibatkan tingkat stress dan ketidak 
pastian yang tinggi.  
b. Kepemimpinan Transformasional  
Gaya kepemimpin transformasional yakni pemimpin yang menginspirasi 
pengikut untuk melakukan hal yang melebihi kepentingan pribadi mereka demi 
kepentingan perusahaan dan mampu memberikan dampak mendalam dan luar 
biasakepada para karyawan. Kepemimpinan transformasioanl dapat mengubah 
pola pikir karyawan dari pola pikir yang menyelesaikan masalah dengan cara lama 
diubah menjadi penyelesaian masalah dengan cara baru yang lebih baik, selain itu 
pemimpin transformasional mampu membuat karyawan bergairah dalam bekerja, 
membangkitkan semangat dan membuat karyawan melakukan upaya ekstra untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan transformasional ada sebagai 
tambahan kepemimpinan transaksional, kepemimpinan ini dapat menghasilkan 
tingkat kinerja lebih baik, memiliki sifat lebih dari kharisma, memberikan visi dan 
misi, menanamkan kebanggaan, mengkomunikasikan agar harapan menjadi 
tinggi, berfokus pada usaha serta menggambarkan maksud penting secara 
sederhana.  
c. Kepemimpinan Transaksional 
Pemimpin yang memotivasi pengikut mereka untuk menuju kesasaran 
yang ditetapkan dengan memeperjelas persyaratan dan tugas. Pemimpin 
transaksional memeliki karakter tersendiri yaitu imbalan kontingen yang 
menjanjikan imbalan untuk kinerja yang baik dan pemimpin mengakui pencapaian 
yang diraih karyawan, kemudian menempuh tindakan perbaikan, dan menghindari 
adanya pembuatan keputusan yang akan diambil.  
d. Kepemimpinan Visioner 
Yaitu kemampuan menciptakan dan mengartikulasikan visi yang 
realistis, kredibel dan menarik mengenai masa depan organisasi atau unit 
oganisasi yang telah tumbuh dan membaik dibanding saat ini. Visi dapat 
menjadikan sebuah lompatan besar ke masa depan dengan cara membangkitkan 
ketrampilan, bakat dan sumberdaya. Visi memberikan gairah yang baru mengenai 
masa depan yang lebih baik, memberikan inspirsi, dapat memberikan komitmen 
ke tempat kerja dan dapat menghasilkan kualitas organisasi yang lebih unggul. 
Kepemimpinan visioner memiliki cara dan kualitas tersendiri dalam melakukan 
pekerjaanya, yaitu pemimpin memiliki kemampuan menjelaskan visi keorang lain, 
kemudian dapat mengukapkan visi dengan perilaku tidak hanya secara verbal, dan 
memiliki kemampuan memperluas visi keberbagai konteks kepemimpinan yang 
berbeda. 
4. Kepemimpinan dalam Perspektif Islam 
Dalam Islam, kepemimpinan sering dikenal dengan perkataan khalifah 
yang bermakna “wakil”, dengan firman Allah Swt. dalam surah Al-Baqarah [2]:30 
                                      
                                   
Terjamahnya: 
 
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: “Sesungguhnya 
Aku hendak menajdikan seorang khlifah di muka bumi.” Mereka berkata: 
“Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang 
akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami 
senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?” 
Tuhan berfirman: “Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu 
ketahui.” 
 
Sebagaimana, dikemukakan di atas. Mustafa al-Maraghi, mengatakan 
khalifah adalah wakil Tuhan di muka bumi [khalifah fil ardil]. Rasyid Ridla al-
manar, menyatakan khalifah adalah sosok manusia yang dibekali kelebihan akal, 
pikiran dan pengetahuan untuk mengatur. Istilah atau perkataan khalifa ini, mulai 
popular digunakan setelah Rasulullah Saw. wafat. Dalam istilah yang lain, 
kepemimpinan juga terkandung dalam pengertian “Imam”, yang berarti pemuka 
agama dan pemimpin spiritual yang diteladani dan dilaksanakan fatwanya. Ada 
juga istilah “amir” pemimpin yang memiliki kekuasaan dan kewenangan untuk 
mengatur masyarakat. Dikenal pula istilah “ulil amir” (jamaknya umara) yang 
disebutkan dalam firman Allah Swt. 
B. Kompensasi 
1. Pengertian Kompensasi 
Kompensasi merupakan kontra prestasi terhadap  penggunaan tenaga 
atau jasa yang telah diberikan oleh tenaga kerja. Kompensasi merupakan jumlah 
paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas 
penggunaan tenaga kerjanya. (Werther dan Davis, 1996:379) mendefinisikan 
kompensasi sebagai apa yang diterima pekerja sebagai tukaran atas kontribusinya 
kepada organisasi. Di dalam kompensasi terdapat sistem intensif yang 
menghubungkan kompensasi dengan kinerja. Dengan kompensasi kepada pekerja 
diberikan penghargaan berdasarkan kinerja dan bukan berdasarkan senioritas atau 
jumlah jam kerja (Werther dan Davis, 1996:408).  
Allah SWT berfirman dalam QS. Al-Baqarah/ 2:281-202 : 
                                 
Terjemahnya : 
 “Dan perihalarah dirimu dari (azab yang terjadi pada) hari yang pada 
waktu itu kamu semua dikembalikan kepada Allah. Kemudian masing-
masing diri diberi balasan yang sempurna terhadap apa yang telah 
dikerjakannya, sedang mereka sedikit pun tidak dianiaya (dirugikan)”. 
 
                      
Terjemahnya : 
“Mereka itulah orang-orang yang mendapat bahagian dari pada yang 
mereka usahakan.”  
 
Dalam hal ini Allah sendiri mengisyaratkan bahwa setiap perbuatan, 
usaha, dan prestasi itu berbanding sejajar dengan imbalan, pahala yang akan 
diberikan dan bahkan diketahui bahwa setiap orang yang bekerja dalam sebuah 
perusahaan atau organisasi tertentu orang tersebut berhak diberi imbalan atau 
kompensasi atas kinerja dan kontribusinya terhadap pekerjaan itu (Eka Suhartini, 
2016: 231-232). 
2. Komponen dalam Kompensasi 
a. Kompensasi finansial langsung, merupakan bayaran yang diberikan kepada 
seseorang dalam bentuk gaji, upah, komisi, dan bonus.  
b. Kompensasi finansial tidak langsung (tunjangan) meliputi seluruh imbalan 
financial yang tidak termasuk dalam kompensasi financial langsung. 
Kompensasi jenis ini meliputi beragam imbalan yang biasanya diterima 
secara tidak langsung oleh karyawan. 
c. Kompensasi non-finansial meliputi kepuasan yang diterima seseorang dari 
pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis atau fisik tempat oorang 
tersebut bekerja (Eka Suhartini, 2016: 230-231. 
3. Tujuan Kompensasi 
a. Ikatan kerja sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja 
sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan 
tugas-tugasnya dengan dengan baik sedangkan pengusaha/majikan wajib 
membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang di sepakati. 
b. Kepuasan kerja, dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 
c. Pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 
pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah. 
d. Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 
memotivasi bawahannya. 
e. Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak 
serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih 
terjamin karena turn over relatif kecil. 
f. Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin 
karyawan semakin baik, mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-
peraturan yang berlaku. 
g. Pengaruh serikat buruh,dengan program kompensasi yang baik pengaruh 
serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 
pekerjaannya. 
h. Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan undang-
undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimal) maka 
intervensi pemerintah dapat dihindarkan (Hasibuan). 
4. Faktor Memengaruhi Kompensasi 
Kompensasi dipengaruhi oleh faktor eksternal dan internal organisasi. 
Sebagai faktor eksternal adalah pasar tenaga kerja., kondisis ekonomi, pemerintah 
dan perserikatan. Sedangkan sebagai faktor internal adalah anggaran tenaga kerja 
dan pembuat keputusan kompensasi (Ivancevich, 2010: 295). 
a. pasar tenaga kerja. Pada umumnya timbul pendapat bahwa tenaga kerja 
sebaiknya tidak diatur oleh kekuatan permintaan dan penawaran. 
b. kondisis ekonomi. Kondisi perekonomian, terutama tingkat daya saing, 
memengaruhi kemampuan organisasi membayar upah tinggi. 
c. pemerintah. Pemerintah secara langsung memengaruhi kompensasi melalui 
pengendalian upah. 
d. perserikatan. Serikat pekerja mempunyai pengaruh pada bayaran, tunjangan, 
dan perbaikan kondisi kerja. 
e. anggaran tenaga kerja. Anggaran tenaga kerja umumnya mengidentifikasi 
jumlah uang tersedia untuk kompensasi tahunan pekerja. 
f. pembuat keputusan kompensasi. Keputusan tentang berapa banyak 
membayar, sistem apa dipergunakan, tunjangan apa ditawarkan, dipengaruhi 
dari atas sampai ke bawah dari organisasi (Wibowo, 2016:293). 
C. Employee Engagement  
1. Pengertian Employee Engagement 
Peneliti Ketenagakerjaan Global Perrin/Perrin’s Global Workforce Study 
(2003) mendefinisikan employee engagement sebagai kesediaan karyawan dan 
kemampuannya untuk berkontribusi dalam kesuksesan perusahaan secara terus 
menerus. Rasa keterikatan terhadap organisasi ini sangat dipengaruhi oleh 
berbagai faktor seperti faktor emosional dan rasional berkaitan dengan pekerjaan 
dan pengalaman kerja secara keseluruhan.  
Gallup mendefinisikannya sebagai peran serta dan antusiasme untuk 
bekerja. Gallup juga mengkaitkan employee engagement dengan rasa keterikatan 
emosional yang positif dan komitmen karyawan (Dernovsek, 2008).  
Sedangkan Robinson, dkk (2004) mendefinisikan employee engagement 
sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja 
serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut (Meida Rachmawati, 
2013:55). 
2. Faktor-faktor yang mendorong karyawan untuk memiliki rasa keterikatan/ 
Employee Engagement terhadap perusahaan, diantaranya: 
a. Rasa bahwa perusahaan dan pekerjaan memiliki arti bagi karyawan. 
Karyawan harus merasa bahwa perusahaan dan pekerjaannya memiliki arti 
bagi mereka sehingga hal ini akan membuat hubungan karyawan-perusahaan 
menjadi lebih dekat dan karyawan akan merasa menjadi bagian dari 
perusahaan yang akan membuat mereka dapat memberikan kontribusi untuk 
kepentingan kedua belah pihak (Penna, 2007). 
b. Peluang pengembangan diri/karir. 60% karyawan menginginkan peluang 
untuk berkembang untuk membuat mereka tetap puas terhadap pekerjaannya 
Survey Blessing White (2006). 
c. Hubungan manajer-karyawan yang kuat juga merupakan unsur penting untuk 
meningkatkan Employee Engagement dan mempertahankan karyawan di 
perusahaan (Clifton, 2008). 
d. Menurut Dimensi Pengembangan Internasional (2005) ada 5 hal yang 
diperlukan untuk membuat karyawan merasa terikat dengan perusahaan : 
1) Menyelaraskan upaya karyawan dengan strategi perusahaan  
2) Pemberdayaan 
3) Memperkenalkan dan mendorongb kerjasama tim 
4) Membantu karyawan tumbuh dan berkembang 
5) Memberikan dukungan dan pengakuan jika dibutuhkan 
e. 3 dari 10 karakteristik tempat kerja teratas menyebutkan bahwa: 1) 
kepedulian manajemen puncak akan kesejahteraan karyawan, 2) pekerjaan 
yang menantang, 3) adanya kewenangan untuk membuat keputusan sebagai 
faktor pendorong Employee Engagement. 
f. Robinson dkk. (2004) menyebutkan bahwa dalam penelitian 10.000 karyawan 
NHS di inggris, faktor pendorong Employee Engagement adalah: rasa untuk 
pengambilan keputusan, dapat menyuarakan pendapat, dan peluang untuk 
berkembang, serta kepedulian perusahaan terhadap kesehatan dan 
kesejahteraan karyawan. 
g. Komunikasi adalah faktor pendorong Employee Engagement yang paling 
penting menurut CIPD (2006) dimana karyawan dapat menyuarakan 
pendapatnya kepada tingkatan yang lebih tinggi. Selain itu juga perasaan 
selalu diberi informasi juga disebut sebagai komponen komunikasi 
perusahaan yang sangat penting. 
h. Vance (2006) mengakatan bahwa Employee Engagement merupakan 
hasil/outcome dari karakteristik personal karyawan seperti pengetahuan, 
keahlian, kemampuan, temperamen, sikap, dan kepribadian dan konteks 
organisasi seperti kepemimpinan, pengaturan fisik tempat kerja, pengaturan 
sosial di tempat kerja, serta pelaksanaan manajemen sumber daya manusia 
yang secara langsung mempengaruhi manusia, proses, dan konteks kinerja. 
i. Gaji dan keuntungan lain, walaupun uang bukanlah satu-satunya hal yang 
mendorong kesejahteraan sosial dan sumber daya manusia (Coffman, 2005). 
Gaji harus setidaknya bersaing dengan rata-rata kisaran gaji di pasar, dan 
terkadang bisa memadukan gaji dengan keuantungan lain seperti tiket gratis 
(Meida Rachmawati, 2013:59). 
3. Tipe karyawan berdasarkan tingkat Employee Engagement  
Gallup Organization (2004) mengelompokkan 3 jenis karyawan 
berdasarkan tingkat engagement yaitu: 
 
 
a. Engaged 
Karyawan yang engaged (terikat) adalah seorang pembangun didalam 
organisasi. Mereka cenderung akan selalu menunjukkan kinerja yang tinggi dan 
maksimal dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan kepadanya. 
Karyawan jenis ini akan bersedia untuk memberikan kekuatan dan 
mengembangkan talenta mereka secara maksimal dalam bekerja agar organisasi 
berkembang. 
b. Not Engaged 
Karyawan dalam tipe ini cenderung fokus terhadap tugas dibandingkan 
pencapaian tujuan dari pekerjaan itu. Mereka hanya akan mengerjakan tugas 
sesuai dengan porsi mereka dan sesuai apa yang organisasi bayar kepada mereka. 
Dalam bekerja, mereka selalu menunggu perintah dari atasan dan cenderung 
merasa tidak memiliki energi ketika bekerja. 
c. Actively Disengaged  
Karyawan tipe ini adalah karyawan yang tidak terikat. Mereka akan 
secara terbuka menunjukkan perasaan tidak bahagia dan ketidakpuasan mereka 
terhadap pekerjaan yang dilakukan. Mereka juga akan secara konsisten 
menunjukkan perlawanan dan hanya melihat sisi negatif pada berbagai 
kesempatan yang ada (Lewiuci dkk, 2016:102) 
D. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja  
Kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan 
selama periode waktu tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi 
oleh kegiatan operasional perusahaan  dalam memanfaatkan sumber-sumber daya 
yang dimiliki (Helfert. 1996). Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang 
digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu 
organisasi pada suatu periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti 
biaya-biaya masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, 
pertanggungjawaban atau akuntabilitas manajemen dan semacamnya. Sedangkan 
menurut Mulyadi adalah penentuan secara periodik efektivitas operasional 
organisasi, bagian organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, standar dan 
kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Zainal dkk, 2014: 1). 
Allah SWT berfirman dalam surah at Taubah (9: 105) 
                                        
              
Terjemahnya : 
 
Dan katakanlah: “Bekerjalah kamu, Maka Allah dan RAsul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan  kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
 
Menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja adalah kesediaan seseorang atau 
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyemprnakannya 
sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan. Sedangkan 
menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005) kinerja merupakan perbandingan 
hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan 
(Zainal dkk, 2014: 2). 
2. Indikator dalam melakukan penilaian kinerja karyawan 
Indikator kinerja karyawan menurut Bangun (2012 : 233) adalah sebagai 
berikut: 
a. Jumlah pekerjaan 
Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai 
persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki 
persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi 
persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang 
sesuai.  
b. Kualitas pekerjaan 
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan tertentu 
untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan 
tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar kualitas tertentu yang harus 
disesuaikan oleh karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. 
Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 
persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut. 
c. Ketepatan waktu 
Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila pekerjaan pada suatu bagian 
tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain, 
sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.  
 
 
d. Kehadiran  
Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama delapan 
jam sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan ditentukan oleh 
tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 
e. Kemampuan kerja sama 
Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua 
orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar karyawan 
sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuannya bekerja 
sama dengan rekan sekerja lainnya. 
3. Faktor-faktor kinerja karyawan 
Menurut Dale Timple (2000) terdapat dua faktor yang mempengaruhi 
Kinerja Karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah 
faktor-faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang meliputi sikap, sifat 
kepribadian, sifat fisik, motivasi, umur, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman 
kinerja, latar belakang budaya, dan variabel personal lainnya. Faktor eksternal 
adalah faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari 
lingkungan meliputi kebijakan organisasi, kepemimpinan, tindakan-tindakan 
rekan kerja, pengawasan, sistem upah, dan lingkungan sosial (Dewi, 2012). 
E. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan antar Kepemimpinan terhadap Employee Engagement 
Robinson et al. (2004)  menekankan pentingnya pemimpin dan 
manajemen dalam sebuah organisasi. Oleh karena itu, faktor yang mendasari 
terbentuknya engagement (Robinson et al,) adalah kualitas manajemen yang baik 
dan adanya perasaan pegawai untuk dihargai dan keterlibatannya di dalam 
organisasi. Hal tersebut sangat penting bagi pemimpin agar peduli terhadap 
pegawainya, memperlakukan pegawai secara adil, memberi semangat dan 
informasi, serta membantu pegawai untuk berkembang melalui pelatihan-
pelatihan.   
Kepemimpinan adalah suatu proses seseorang mampu mempengaruhi 
orang lain untuk mencapai tujuan bersama (Kreitner dan Kinicki, 2010). 
Kepemimpinan terbentuk dari beberapa unsur, yaitu adanya unsur proses atau 
hubungan antara pemimpin dan pengikut, adanya pengaruh sosial, peran 
kepemimpinan ada di setiap tingkatan dalam organisasi dan berfokus pada 
pencapaian tujuan organisasi. Macey dan Schneider (2008) mendefinisikan bahwa 
keterlibatan karyawan adalah suatu kondisi yang diharapkan memiliki tujuan 
organisasi, komitmen, semangat antusiasme, dan fokus pada usaha.  
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Mutianita (2012), bahwa 
kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap employee engagement 
(Viqi Anggreana, 2015) 
2. Hubungan antar Kompensasi terhadap Employee Engagement 
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai 
balas jasa yang diberikan oleh organisasi atas pekerjaan yang telah dilakukan. 
Sistem kompensasi ini harus dikelola secara tepat dan serius oleh perusahaan. 
Apabila tidak dikelola dengan baik bisa mengakibatkan pay dissatisfaction yaitu 
perasaan ketidakpuasan karyawan atas balas jasa yang diterimanya. (Pramarta dan 
Laswitarni, 2015). Employee Engagement merupakan salah satu cara untuk 
membuat karyawan memiliki loyalitas yang tinggi, seperti pendapat Macey dan 
Schneider (dikutip oleh Hermawan, 2011:16) yang menyatakan bahwa employee 
engagement membuat karyawan memiliki loyalitas yang lebih tinggi sehingga 
mengurangi keinginan untuk meninggalkan perusahaan secara sukarela. 
Kompensasi juga memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
Employee Engagement, hal ini dituliskan dalam beberapa penelitian yang 
dilakukan oleh Neeta Bhatla (2011), C. Swarnalatha dan T.S. Prasanna (2013), 
Hafiz Abdur Rashid, et. al. (2011), dan Padmakumar Ram and Gantasala V. 
Prabhakar (2011). 
3. Hubungan antar Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 
Kinerja Karyawan juga dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan yang 
dianut dan diterapkan oleh manajemen puncak atau pimpinan. Teori path Goal 
mengansumsikan bahwa pimpinan bisa mengubah gaya atau perilaku mereka 
untuk memenuhi permintaan dari situasi tertentu, misalnya saat menghadapi 
kelompok bawahan baru atau proyek baru, pemimpin mungkin berprilaku direktif 
dalam membuat prosedur kerja dan menjelaskan apa yang mesti dilakukan. 
Berikutnya, pemimpin dapat menggunakan perilaku suportif untuk meningkatkan 
kepaduan kelompok dan menumbuhkan iklim positif. Setelah kelompok familiar 
dengan tugas dan saat masalah-masalah baru ditemukan, pemimpin dapat 
menampakkan perilaku partisipatif untuk meningkatkan motivasi anggota 
kelompok. Terakhir, perilaku yang berorientasi pada prestasi dapat dipakai untuk 
mendorong kinerja yang semakin meningkat. Penerapan Gaya Kepemimpinan 
yang sesuai dengan karakter karyawan, pekerjaan, dan kondisi yang ada dapat 
memberikan kontribusi yang besar terhadap peningkatan Kinerja Karyawan 
(Dewi, 2012). 
Beberapa penelitian yang ditulis oleh Nurul Indayati, dkk (2012), A. 
Soegihartono (2012), Yulia Rachmawati (2013), M. Kiswanto (2010), dan Susi A. 
Rahayu, dkk (2012), menyimpulkan bahwa Kepemimpinan memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja. 
4. Hubungan antar Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 
Bagi perusahaan, karyawan merupakan salah satu sumber daya yang 
amat dibutuhkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Sebaliknya, bagi karyawan 
yang mempunyai berbagai macam kebutuhan, perusahaan merupakan salah satu 
tempat yang dapat memuaskan kebutuhannya. Kompensasi merupakan imbalan 
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas jasanya dalam melakukan 
tugas, kewjiban, dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya dalam rangka 
pencapaian tujuan perusahaan (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). 
Ada dua hal yang perlu diingat oleh perusahaan dalam pemberian 
kompensasi. Pertama kompensasi yang diberikan perusahaan harus dapat 
dirasakan adil oleh karyawan dan kedua, besarnya kompensasi tidak jauh berbeda 
dengan yang diharapkan oleh karyawan. Apabila dua hal ini dapat dipenuhi, maka 
karyawan akan merasa puas. Kepuasan akan memotivasi karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya, sehingga tujuan perusahaan maupun kebutuhan 
karyawan akan tercapai secara bersama (Murty dan Hudiwinarsih, 2012. 
Anoki (2010) menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian tersebut mengemukakan bahwa 
pemberian kompensasi akan meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian tersebut 
sejalan dengan yang dilakukan oleh Bayu (2010) yang menyatakan bahwa ada 
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.  
5. Hubungan antar Employee Engagement terhadap Kinerja Karyawan 
kinerja karyawan menjadi salah satu hal yang menjadi akibat dari 
terciptanya employee engagement yang tinggi. Hal tersebut diungkapkan pula oleh 
Robinson et al. (dikuti oleh Little, 2006:113) yang menyatakan bahwa karyawan 
yang memiliki kaitan kuat dengan perusahaan akan meningkatkan performansi 
dalam pekerjaannya untuk keuntungan perusahaan.  
Dengan adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan, maka perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya melalui 
upaya peningkatan employee engagement. Robinson et al. (dikutip oleh Litile 
2006:113) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki ikatan kuat dengan 
perusahaan akan meningkatkan performansi dalam pekerjaannya untuk 
keuntungan perusahaan. Hal senada juga diungkapkan Siddhanta dan Roy 
(2010:171) yang menyatakan hahwa employee engagement dapat menciptakan 
kesuksesan bagi perusahaan salah satunya melalui peningkatan kinerja karyawan. 
Pendapat para ahli tersebut diperkuat dengan adanya penelitian yang 
dilakukan oleh Rashid et al., factors Persuading Employee engagement and 
Linkage of Employee engagement to Personal and Organizational Performance” 
pada tahun 2011. Penelitian tersebut dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 
lerhadap 250 orang karyawan private commercial bank di Pakistan. Hasil dari 
penelitian Rashid et al. menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 
antara employee engagement dengan kinerja karyawan 
6. Hubungan antar Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Employee Engagement  
Kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap karyawan dan perusahaan. 
dalam suatu organisasi baik itu berupa organisasi bisnis maupun non bisnis 
kepemimpinan merupakan faktor penting yang menentukan kelangsungan atau 
keberlanjutan organisasi tersebut pemimpin harus mampu mengatur dan 
menciptakan suasana kerja yang kondusif dimana Susana kerja yang ada membuat 
karyawan merasa nyaman dan menumbuhkan merasa disiplin untuk 
menyelesaikan pekerjaan. Ketika karyawan merasa nyaman dalam suatu pekerjaan 
maka kinerja karyawan akan meningkat dan akan memberikan kontribusi dalam 
mewujudkan tujuan perusahaan (Nawawi, 2005). 
7. Hubungan antar Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan melalui 
Employee Engagement 
Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Adanya kompensasi berupa bonus, hadia, maupun penghargaan 
juga akan memberikan dampak yang positif bagi karyawan. Karyawan akan 
merasa termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 
serta akan muncul dorongan karyawan untuk berprestasi. Ada beberapa tujuan 
pemberian kompensasi antara lain sebagai ikatan kerja sama antara perusahaan 
dengan karyawan, sebagai sarana untuk meningkatkan semangat dan motivasi 
karyawan sebagai strategi perusahaan untuk mempertahankan karyawan atau 
pegawai yang berkualitas (Prasetyo, 2014:8)   
F. Kerangka Pikir  
Berdasarkan teori dan hasil penelitian sebelumnya maka dapat 
diasumsikan bahwa Kepemimpinan, Kompensasi, Employee Engagement Sebagai 
Variabel Intervening berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan, yang dapat 
digambarkan dengan tabel di bawah : 
Gambar 2.1 
Kerangka Pikir 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian adalah penelitian 
asosiatif/korelaisonal dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian 
asosiatif/korelaisonal merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Sedangkan 
pendekatan yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan ini 
digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, 
dengan tujuan menguji untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 
2016:8)  
B. Tempat dan waktu penelitian 
Adapun lokasi yang telah ditentukan  pada penelitian ini yaitu, PT. 
Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) di desa Pa’rappunganta, 
kecamatan Polongbangkeng Utara, Kabupaten Takalar. Dan waktu penelitian ini 
dilakukan Oktober-Januari 2019. 
C. Populasi dan Sampel 
Proses penelitian pada dasarnya meliputi perumusan masalah penelitian 
dan pemecahannya. Adapun populasi dan sampel serta teknik pengambilan 
sampel dalam penelitian ini sebagai berikut. 
 
 
1. Populasi 
Populasi diartikan sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas : 
objek/subjek yang mempunyai kualiats dan karakteristik tertentu tang diterapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono: 
2014: 80). Menuruh Suharismi Arikunto, populasi adalah keseluruhan subjek 
penelitian Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Arikunto 2013:173). 
Adapun populasi pada penelitian ini adalah karyawan atau pegawai PT 
Perkebunan Nusantara XIV (Pabrik Gula Takalar) yaitu berjumlah 493 orang. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2014:81) Sampel adalah bagian dari jumlah dan  
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sedangkan menurut Hasan 
(2002) sampel adalah bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara 
tertentu, jelas, lengkap yang dianggap mewakili populasi. 
Untuk menghitung besarnya sampel, maka peniliti menggunakan rumus 
Slovin  menurut (Sugiyono, 2014:116). 
  
 
     
 
Dimana: 
   jumlah sampel 
N = jumlah populasi 
e = batas toleransi kesalahan (error tolerance) 5% atau 0,05 
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             atau 221 
Berdasarkan perhitungan diatas, maka dapat kita simpulkan bahwa 
jumlah responden yang akan diteliti adalah 221 orang. Sampel diambil 
berdasarkan probability sampling, sampel random sampling, dimana peneliti 
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih 
menjadi anggota sampel yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan starata 
yang ada dalam populasi itu sendiri. 
D. Jenis dan Sumber Data 
Penelitian ini menggunakan data primer dan data sekunder. Data 
primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau 
data perseorangan seperti hasil dan wawancara atau hasil pengisian kuesiopner 
yang bisa dilakukan oleh peneliti (Umar 2014:42). Sumber data primer adalah 
data yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti. Dimana dalam penelitian ini 
diperoleh langsung dari responden melalui teknik kuesioner. Data sekunder 
merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan baik oleh 
pihak pengumpul data primer atau pihak lain misalnya dalam bentuk tabel-tabel 
atau diagram-diagram. Data sekunder dalam penelitian ini berupa studi 
kepustakaan, jurnal, dan informasi dokumentasi yang dapat diambil melalui 
sistem on-line (internet). 
E. Metode Pengumpulan data 
Metode pengumpulan data yang penulis gunakan adalah metode angket. 
Metode angket adalah serangkaian atau daftar pertanyaan yang disusun secara 
sistematis, kemudian diisi oleh responden. Sugiyono (2010:45). 
Angket ini menggunakan skala likert pada setiap indikator yang 
dipertanyakan. Skala ini digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi 
seseorang atau kelompok tentang kejadian atau gejala pengukuran dalam hal ini 
menggunakan 4 tingkat yang terdiri dari sangat setuju, setuju, tidak setuju dan 
sangat tidak setuju. Dari jawaban di atas memiliki bobot skor dengan rincian 
sebagai berikut: 
 Sangat Setuju (SS)  : 5 
 Setuju (S)   : 4 
 Tidak Setuju (TS)  : 2 
Sangat Tidak Setuju (STS) : 1 
F. Instrumen Penelitian 
Didalam penelitian ini, instrument yang digunakan berupa kuesioner atau 
angket yang berupa pertanyaan. Bentuk pertanyaan yang digunakan adalah 
pertanyaan tertutup. Pertanyaan tertutup merupakan pertanyaan alternative 
jawaban responden dan telah disediakan oleh peneliti. Pertanyaan tertutup akan 
membantu responden untuk menjawab dengan cepat. Dan juga memudahkan 
peneliti dalam melakukan analisis data terhadap seluruh angket yang telah 
terkumpul. Sugiyono (2007:56) 
Kuesioner yang berisi pertanyaan apada penelitian ini dibentuk 
berdasarkan indikator dari variabel kepemimpinan (X1), kompensasi (X2), kinerja 
karyawan (Y), dan employee engagement (Z). Seperti yang terdapat pada tabel 
3.1. 
Tabel 3.1 Instrumen Penelitian 
No Variabel Indikator Skala Likert 
1 Kepemimpinan (X1) 
(Wayan Arya dan Ni 
Ketut 2015) 
 
a. Keterbukaan pimpinan 
b. Penyampaian instruksi 
pekerjaan 
c. Pemahaman pimpinan 
terhadap konflik dalam 
pekerjaan 
d. Sikap ketegasan pimpinan 
e. Sikap keadilam pimpinan 
 
Likert 
2 Kompensasi (X2) 
(Simamora, 2004:442) 
a. Puas terhadap gaji 
b. Puas terhadap Fasilitas 
c. Puas terhadap Tunjangan 
 
Likert 
3 Employee 
Engagement (Z) 
(Wayan Arya dan Ni 
Ketut 2015) 
 
a. Perasaan bermakna 
b. Keamanan/ rasa aman 
c. Ketersediaan dukungan 
d. Penghargaan 
Likert 
4 Kinerja karyawan (Y) 
(Bangun 2012 : 233) 
 
a. Jumlah pekerjaan 
b. Kualitas pekerjaan 
c. Ketepatan waktu 
d. Kehadiran 
e. Kemampuan kerja sama 
 
Likert 
 
 
 
 
G. Uji Validitas dan Reliabilitasi Instrumen 
1. Uji validitas 
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner. Uji 
signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r table untuk 
degree of freedom (df)= n-2, dalam hal ini n adalah jumlah sample. Uji Validitas 
menggunakan taraf signifikansi 5%. Jika r hitung  > r tabel dan bernilai positif. 
Maka variabel tersebut valid sedangkan jika r hitung < r tabel, maka variabel 
tersebut tidak valid (Ghozali, 2016:52). 
2. Uji reliabilitas 
Menurut Husaini (2003) “uji reliabilitas adalah proses pengukuran 
terhadap ketepatan (konsisten) dari suatu instrument.” Pengujian ini dimaksudkan 
untuk menjamin instrument yang digunakan merupakan sebuah instrumen yang 
handal, konsistensi dan stabil, sehingga bila digunakan berkali-kali akan 
menghasilkan data yang sama. 
Berdasarkan hal tersebut dapat dikatakan bahwa uji reliabilitas 
inimerupakan alat untuk mengetahui apakah instrument yang digunakan dalam 
penelitian dapat dipercaya sebagai alat untuk mengumpulkan data (Azhar dan 
Adri, 2008:5). Adapun instrument dianggap reliabel ketika nilai koefisien korelasi 
atau Cronbach’s Alpha nya minimal 0,60 (Sugiyono, 2018:220). Dengan 
demikian, agar instrument penelitian dianggap reliabel, maka nilainya harus 
berada atau diatas 0,60. 
H. Tehnik Analisis Data 
Teknik analisis merupakan sebuah proses yang terintegrasi dalam 
prosedur penelitian. Analisis data dalam penelitian dilakukan untuk menjawab 
rumusan masalah dan hipotesis yang telah diajukan. Hasil analisis data 
selanjutnya diinterpretasikan dan dibuatkan dalam kesimpulannya (Hedryandi, 
2015:210). Teknik yang digunakan untuk mengelolah data adalah, teknik analisis 
statistik melalui sofware SPSS 21. Adapun teknik analisis data yang digunakan 
dalam penelitian adalah sebagai berikut: 
1. Uji Analisis Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif adalah suatu cara yang memberikan gambaran atau 
deskriptif suatu data yang dilihat dari nilai Rata-Rata (mean), Standar Deviasi, 
Varian, Maksimum, Minimum, Sum, Range, Kurtosis dan Skewness 
(kemencengan distribusi) (Ghozali, 2016:19). Data deskriptif digunakan untuk 
memberikan gambaran mengenai deskripsi responden penelitian dan deskripsi 
setiap pertanyaan kuesioner.  
2. Asumsi Klasik 
Uji Asumsi klasik adalah suatu uji yang dilakukan untuk menilai sebuah 
model regresi , apakah terdapat masalah-masalah asumsi klasik atau tidak. Uji 
asumsi klasik terdiri atas empat uji yang harus dipenuhi, yaitu: 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah suatu uji yang bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi. Variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 
normal. Uji normalitas mengamsumsikan bahwa nilai residual mengikuti 
distribusi normal. Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid 
untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual 
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. 
Analisis grafik adalah salah satu cara untuk melihat normalitas residual 
adalah dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara data dengan 
observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Jika distribusi data 
residual normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan 
mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2016: 154). Sedangkan uji statistik 
dilakukan dengan melihat nilai Kurtosis dan Skewness dan untuk menguji apakah 
residual terdistribusi normal dapat dilihat dari hasil uji Kolmogorov Smirnov. 
Apabila hasil dari One Sample Kolmogorov Smirnov test dibawah tingkat 
signifikansi 5% atau 0,05 maka model tersebut regresi tersebut tidak memenuhi 
asumsi normalitas, begitupun sebaliknya (Ghozali :170). 
b. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi adalah suatu uji yang bertujuan untuk mengetahui 
apakah dalam model regresi terdapat menyimpangan asumsi klasik autokorelasi. 
Motode pengujian dalam penelitian ini menggunakan uji Durbin-Watson (Uji 
DW). Uji DW hanya digunakan untuk autokorelasi tingkat satu (first order 
autorrelation) dan mensyaratkan adanya konstanta dalam model regresi. Adapun 
cara pengambilan keputusan untuk menilai apakah ada tidaknya autokorelasi 
dengan cara, apabila ketentuan pengujian uji Durbin Watson (Uji DW) dengan 
ketentuan jika DW lebih besar daridu dan (4-du), maka hipotesis nol diterima dan 
berarti tidak terjadi autokorelasi (Ghozali:107). 
c. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinearitas adalah suatu uji yang bertujuan untuk menguji 
apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 
(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 
variabel bebas. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel ini 
tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi 
antar sesama variabel independen sama dengan nol. Cara untuk mendeteksi ada 
atau tidaknya Multikolinearitas di dalam model regresi dengan cara melihat nilai 
VIF (Variance Inflation Factor) dan nilai Tolerance. Apabila nilai VIFnya dengan 
ketentuan nilai > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan tidak terdapat 
multikolinearitas pada model regresi penelitian (Ghozali, 2016:103). 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas adalah suatu uji yang bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model regresi terdapat ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Homoskesdatisitas. Model regresi yang baik apabila yang Homoskesdatisitas atau 
tidak terjadi Heteroskedastisitas. Cara menguji Heteroskedastisitas dengan melihat 
grafik Plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan 
residualnya SRESID (Ghozali, 2016:134). 
Selain itu bisa juga dengan menggunakan uji Glejser. Uji Glejser 
dilakukan untuk meregres nilai absolut residual terhadap variabel independen. 
Jika terlihat dari probabilitias signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 0,05 
maka disimpulkan model regresi tidak mengandung adanya Heteroskedastisitas 
(Ghozali :137). 
3. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis bertujuan untuk melihat ada atau tidak pengaruh dari antar 
variabel serta untuk membuktikan hipotesis. Dalam pengujian penelitian ini 
menggunakan analisis regresi berganda dan analisis jalur (Path Analysis). Dalam 
statistic pengujian ini diukur dengan melihat koefisien Determinasi (  ), Uji 
Simultan (f) dan Uji Parsial (t). 
a. Uji Koefisien Determinasi (  ) 
Koefisien determinasi adalah uji yang digunakan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan sebuah model yang menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.  
b. Uji Simultan (f) 
Uji Simultan adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
variabel bebas memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. Cara mengetahui dari uji Simultan, jika nilai F-hitung lebih besar dari 
F-tabel dan memiliki nilai signifikan kurang dari 0,05, maka variabel independen 
secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap variabel dependen dan jika 
nilai F-hitung lebih kecil dari F-tabel dan memiliki nilai signifikansi diatas dari 
0,05, maka variabel independen tidak memilik pengaruh terhadap variabel 
dependen. 
 
 
c. Uji Parsial (t) 
Uji Parsial adalah uji yang digunakan untuk melihat seberapa pengaruh 
satu variabel bebas secara individual menerangkan variasi variabel terikat. Uji t 
dilakukan dengan melihat nilai jika nilai t hitung lebih kecil dari t-tabel dan 
memiliki signifikan > 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak dan jika nilai t 
hitung lebih besar dari t-tabel dan memiliki signifikan < 0,05, maka H0 ditolak 
dan H1 diterima. 
4. Analisis jalur (path analysis) 
Metode analisis jalur merupakan teknik analisis yang berfungsi untuk 
menerangkan atau mengetahui akibat langsung dan akibat tidak langsung dari 
sekumpulan variabel yang merupakan variabel penyebab terhadap seperankat 
variabel lainnya yang merupakan variabel akibat (Haryono dan Oktavia, 2014:24). 
Metode analisis jalur ini digunakan untuk menguji variabel intervening di dalam 
penelitian. Berdasarkan analisis ini, dapat diketahui apakah variabel intervening 
tersebut mampu memediasi hubungan variabel independen terhadap variabel 
dependen. 
Ghozali (2016:237) menyatakan bahwa “analisis jalur merupakan 
perluasan dari analisis regresi berganda atau analisis jalur adalah penggunaan 
analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model causal) 
yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori.” Analisis jalur sendiri tidak 
dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan juga tidak dapat digunakan sebagai 
subtitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan kausalitas antar variabel. 
Hubungan kausalitas antar variabel telah dibentuk dengan model berdassarkan 
landasan teoritis. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Berdirinya Pabrik Gula Takalar 
Pendirian Pabrik Gula Takalar diawali oleh keputusan pemerintah untuk 
mengambil alih proyek pembangunan Pabrik Gula Takalar dengan SK Menteri 
Pertanian No.689/Kprs/81 tanggal 11 agustus 1981 PT. Berdasarkan SK 
Gebernur  Kepala daerah tingkat 1 sulawesi selatan No.102/2/1982, Pabrik Gula 
Takalar memperoleh cadangan lahan seluas 11.500 Ha yang terdapat di 
Kabupaten Takalar dengan luas 6.000 Ha, kabupaten Gowa dengan luas 3.500 
Ha, dan Kabupaten  Jeneponto dengan luas 2.000 Ha. 
Peletakan batu pertama pada pembangunan pabrik pada tanggal  19 
November 1982 dilakukan oleh bapak Gubernur DatiI Sulawesi Selatan 
Pembangunan pada  bulan November 1982 dan selesai bulan Agustus 1984 
dengan menghabiskan dana sebesar Rp 63,5 Miliyar yang terdiri dari Valuta 
Asing sebesar Rp 22,8 Miliyar dan dana lokal sebesar Rp 40,7 Miliyar. 
Pembangunan Pabrik Gula Takalar selesai pada tangga 23 Desember 1984 
dengan penyerahan Certicate Of Pratical Completion dan untuk performance Test 
dilaksanakan tangga l5 sampai 11 agustus 1985 yang telah  mampu menghasilkan 
gula kwalitas super iorhigh sugar (SHS1) dan telah diresmikan oleh Presiden 
Republik Indonesia pada tanggal 23 desember 1987. 
 
 
2. Visi dan Misi Pabrik Gula Takalar  
1. Visi 
Menjadi perusahaan agribisnis dan agroindustri di kawasan Timur 
Indonesia yang kompetetif, mandiri, dan memberdayakan ekonomi rakyat. 
2. Misi 
a. Menghasilkan produk utama berupa gula yang berdaya saing tinggi untuk 
memenuhi kebutuhan pasar domestik atau internasional. 
b. Mengelolah bisnis dengan teknologi akrap lingkungan yang memberikan 
konstribusi nilai kepada produk dan mendorong pembangunan 
berwawasan lingkungan. 
c. Melalui kepemimpinan, teamwork, inovasi, dan sdm yang kompoten 
dalam meningkatkan nilai secara terus menerus kepada shareholder dan 
stakeholder. 
d. Menempatkan Sumber Daya Manusia sebagai pilar utama penciptaan 
nilai (Value creation) yang mendorong perusahaan tumbuh dan 
berkembang bersama mitra strategis. 
 
 
 
 
 
 
 
3. Struktur  Organisasi Pabrik Gula Takalar 
BAGAN  STRUKTUR  ORGANISASI 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar : 4.1 Sumber (PT Pabrik Gula Takalar) 2018 
B. Karakteristik Responden 
Pada bagian ini terdapat objek penelitian yang memberikan gambaran 
mengenai faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi penelitian ini. Adapun 
beberapa karakteristik responden dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 
 
   PT. PABRIK GULA TAKALAR 
Manajer Tanaman Manajer Pabrik 
Ka.Sub.peltek 
Ka. Risbang 
Gudang 
Akuntansi / 
pembuku
an 
SDM 
Keuangan 
Ka.TUK/Umum 
Masinis 
 
Mandor 
 
Asisten 
Ka.Instalasi 
 
Mandor 
Asisten 
Chemiker 
 
Ka. Pengolahan 
 
Ka. Tanaman 
SKK 
SKW 
Mandor 
1. Jenis Kelamin 
Dari 221 kuesioner yang disebar kepada karyawan PTP Nusantara XIV 
Gula Takalar ternyata terdapat 172 orang atau dengan persentase sebesar 77,8% 
responden laki-laki dan 49 orang atau dengan persentase sebesar 22,2% responden 
perempuan. Berdasarkan data tersebut bahwa mayoritas karyawan PTP Nusantara 
XIV Gula Takalar adalah laki-laki. Data tersebut dapat dilihat dari tabel dibawah 
ini 
Tabel 4.1 
Data karyawan Pabrik Gula Takalar 
Jenis Kelamin Jumlah Karyawan Persentase 
Laki-laki 172 77,8% 
Perempuan 49 22,2% 
Total 221 100% 
Sumber : Data Primer yang Diolah tahun 2018 
2. Usia  
Dari 221 kuesioner yang disebar kepada karyawan PTP Nusantara XIV 
Gula Takalar, terdapat 80 responden yang berada pada interval usia 25-30 tahun 
atau dengan persentase 36,2%. Berdasarkan data tersebut  bahwa mayoritas 
karyawan PTP Nusantara XIV Gula Takalar adalah interval usia 25-30 Tahun. 
Data tersebut dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 
 
 
 
 
 
 
Tabel 4.2 
Data Usia Karyawan 
Usia  Jumlah Karyawan  Persentase 
25 – 30 Tahun 80 36,2 % 
31 – 40 Tahun 69 331,2 % 
41 – 50 Tahun 32 14,5 % 
>51 Tahun 40 18,1 % 
Total 221 100% 
Sumber : Data Primer yang Diolah tahun 2018 
3. Lama bekerja 
Dari 221 kuesioner yang disebar kepada karyawan PTP Nusantara XIV 
Gula Takalar, terdapat 79 responden yang berada pada interval lama bekerja 11-
20 tahun atau dengan persentase 35,7%. Berdasarkan data tersebut bahwa 
mayoritas karyawan PTP XIV Nusantara Gula Takalar adalah interval lama kerja 
11-20 tahun. Data tersebut dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 
Tabel 4.3 
Data Lama Bekerja Karyawan 
Lama Bekerja Jumlah Karyawan Persentase 
< 5 Tahun 47 21,3% 
 6 – 10 Tahun 39 17,6% 
11 – 20 Tahun 79 35,7% 
> 21 Tahun 56 25,3% 
Total  221 100% 
Sumber : Data Primer yang Diolah tahun 2018 
C. Deskriptif Data Penelitian 
Berikut ini penjelasan tentang variabel kepemimpinan (X1) kompensasi 
(X2), employee engagement  (Z), kinerja karyawan (Y). 
a. Deskriptif Variabel Independen 
Variabel kepemimpinan (X1) terdiri dari 5 item pernyataan diantaranya 
yaitu, pimpinan selalu melibatkan bawahan dan rekkan kerjanya dalam membuat 
keputusan (X1.1), pimpinan selalu menyampaikan instruksi pekerjaan (X1.2), 
pimpinan mampu memahami konflik yang terjadi dalam suatu pekerjaan (X1.3), 
pimpinan sangat tegas dalam peraturan yang telah ditetapkan (X1.4), pimpinan 
sangat adil dalam mengambil suatu keputusan (X1.5). Hasil tanggapan variabel 
kepemimpinan dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut ini: 
Tabel 4.4 Tanggapan Responden Mengenai Kepemimpinan 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 X1.1 0 0 21 200 221 
2 X1.2 0 0 68 153 221 
3 X1.3 0 0 102 119 221 
4 X1.4 0 7 202 12 221 
5 X1.5 0 1 173 47 221 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2018 
 
Variabel kompensasi (X2) terdiri dari 5 item pernyataan diantaranya 
yaitu, saya mendapatkan gaji atas pekerjaan saya setiap bulan secara tepat waktu 
(X2.1), besarnya gaji yang saya terima sudah sesuai dengan kinerj saya (X2.2), 
saya puas dengan fasilitas yang telah disediakan (X2.3), setiap tahun saya 
mendapatkan tunjangan hari raya (X2.4), selama bekerja diperusahaan saya 
mendapatkan jaminan kesehatan (X2.5). Hasil tanggapan variabel kompensasi 
dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut ini: 
 
 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden Mengenai Kompensasi 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 X2.1 0 6 185 30 221 
2 X2.2 0 0 22 199 221 
3 X2.3 0 0 142 80 221 
4 X2.4 0 7 95 126 221 
5 X2.5 0 0 50 171 221 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2018 
 
b. Deskriptif Variabel Intervening 
Variabel employee engagement (Z) terdiri dari 4 item pernyataan 
diantaranya yaitu, saya selalu menerima pengakuan dan pujian terhadap pekerjaan 
yang telah saya lakukan (Z.1), perusahaan menyediakan sarana keselamatan dan 
kesehatan kerja (Z.2), atasan memberikan dorongan kepada saya untuk 
mengajukan gagasan-gagasan/ saran-saran (Z.3), penghargaan yang diberikan 
kepada saya sesuai dengan apa yang telah saya kerjakan (Z.4) . Hasil tanggapan 
variabel employee engagement dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut ini: 
Tabel 4.6 Tanggapan Responden Mengenai Employee engagement 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 Z.1 0 11 192 18 221 
2 Z.2 0 1 130 90 221 
3 Z.3 0 0 75 146 221 
4 Z.4 0 0 18 203 221 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2018 
c. Deskriptif Variabel Dependen 
Variabel Kinerja karyawan (Y) terdiri dari 5 item pernyataan diantaranya 
yaitu, saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan (Y.1), standar 
kualitas kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan dapat saya capai dengan baik 
(Y.2), tugas yang diberikan dapat terselesaikan dengan waktu yang telah 
ditetapkan oleh pihak perusahaan (Y.3), saya dapat memenuhi tingkat kehadiran 
yang baik (Y.4). saya mampu bekerjasama yang baik terhadap sesame rekan kerja 
(Y.5).  Hasil tanggapan variabel kinerja karyawan  dapat dilihat pada tabel 4.5 
berikut ini: 
 Tabel 4.7 Tanggapan Responden Mengenai Kinerja karyawan 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 Y.1 0 0 47 174 221 
2 Y.2 0 0 1 220 221 
3 Y.3 0 0 130 91 221 
4 Y.4 0 0 198 23 221 
5 Y.5 0 0 6 215 221 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2018 
 
D. Hasil Penelitian 
1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Uji validitas dan Realibilitas digunakan untuk menguji setiap butiran 
instrumen penelitian dari kuesioner apakah dapat digunakan dalam penelitian atau 
tidak. Pengujian inidilakukan dengan menggunakan SPSS 21 Statistic for 
Windows dengan 221 responden. 
b. Uji Validitas 
Uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 
tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ni adalah jumlah sample. Uji 
validitas menggunakan taraf signifikansi 0,05 atau 5%. Jika r hitung > r tabel, 
maka instrumen dikatakan valid (Ghozali, 2016:52). Berikut adalah hasil validitas 
penelitian yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 
Variabel Item r-hitung r-tabel Keterangan 
Kepemimpinan 
KP 1 0,618 0,349 VALID 
KP 2 0,780 0,349 VALID 
KP 3 0,729 0,349 VALID 
KP 4 0,757 0,349 VALID 
KP 5 0,760 0,349 VALID 
Kompensasi 
KS 1 0,799 0,349 VALID 
KS 2 0,600 0,349 VALID 
KS 3 0,826 0,349 VALID 
KS 4 0,690 0,349 VALID 
KS 5 0,792 0,349 VALID 
 
Employee 
engagement 
EE 1 0,797 0,349 VALID 
EE 2 0,745 0,349 VALID 
EE 3 0,810 0,349 VALID 
EE 4 0,638 0,349 VALID 
Kinerja 
karyawan 
KK 1 0,756 0,349 VALID 
KK 2 0,595 0,349 VALID 
KK 3 0,766 0,349 VALID 
KK 4 0,463 0,349 VALID 
KK 5 0,686 0,349 VALID 
Sumber: Data Primer yang Diolah tahun 2018 
 
 Berdasarkan hasil uji validitas dapat dilihat bahwa semua pertanyaan pada 
item variabel memiliki r-hitung > r tabel, artinya bahwa instrument penelitian 
layak atau valid digunakan untuk memperoleh data. 
c. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas atau uji kendalaan merupakan ukuran kestabilan dan 
konsistensi responden dalam menjawab setiap butir pernyataan pada kuesiuoner 
penelitian. Suatu instrument dinyatakan reliabel jika koefisien reliabilitas atau 
nilai Cronbach’s Alpha minimal 0,60 (Sugiyono, 2018:220). Berikut hasil dari uji 
reliabilitas yang dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel  Cronbach’s Alpha Keterangan 
Kepemmpinan 0,773 Reliabel 
Kompensasi 0,781 Reliabel 
Employee engagement 0,728 Reliabel 
Kinerja karyawan 0,673 Reliabel 
Sumber: Data Primer yang Diolah 2018 
Berdasarkan hasil dari tabel diatas, dapat dilihat nilai Cronbach’s Alpha 
pada masing-masing variabel yaitu 0,60 keatas. Hal ini menunjukkan bahwa 
masing-masing variabel reliabel. 
2. Uji Analisis Statistik Deskriptif 
Uji analisis statistik deskriptif digunakan untuk melihat gambaran atau 
deskripsi dari nilai Rata-Rata (Mean), Standar Deviasi, Varian, Maksimum, 
Minimum, Sum, Range, Kurtosis, dan Skewnees. Berikut ini adalah hasil uji 
analisis statistic deskriptif penelitian yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
Tabel 4.10 
Hasil Uji Analisis Statistik Deskriptif 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X1 221 16,00 25,00 22,3167 1,38142 
X2 221 18,00 25,00 22,6878 1,60037 
Z 221 12,00 20,00 17,9593 1,33593 
Y 221 20,00 25,00 23,2715 ,98560 
Valid N 
(listwise) 
221     
Sumber: Output SPSS 2018 
 
Berdasarkan hasil dari tabel menunjukkan bahwa hasil uji analisis 
statistik deskriptif memiliki hasil yang berbeda-beda disetiap variabel. Adapun 
hasilnya yaitu untuk variabel X1 yaitu kepemimpinan menunjukkan nilai 
minimum 16,00, nilai maximum sebesar 25,00, nilai mean 22,3167 dan nilai 
standar deviasi sebesar 1,38142. Untuk variabel X2 yaitu kompensasi 
menunjukkan nilai minimum 18,00, nilai maksimum sebesar 25,00, nilai mean 
22,6878 dan nilai standar deviasi sebesar 1,60037. Untuk variabel Z yaitu 
employee engagement menunjukkan nilai minimum 12,00, nilai maksimum 
sebesar 20,00, nilai mean 17,9593 dan nilai standar deviasi sebesar 1,33593. 
Untuk Y yaitu kinerja karyawan menunjukkan nilai minimum 20,00, nilai 
maksimum sebesar 25,00, nilai mean 23,2715 dan nilai standar deviasi sebesar 
,98560.  
Berdasarkan hal tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai mean (rata-rata) 
tertinggi pada variabel Y yaitu kinerja karyawan dengan nilai 23,2715 sedangkan 
nilai mean (rata-rata) terendah berada pada variabel Z 17,9593. Untuk nilai 
standar deviasi tertinggi pada variabel X2 yaitu kompensasi dengan nilai 1,60037 
sedangkan nilai standar deviasi terendah berada pada variabel Y yaitu kinerja 
karyawan 0,98560. 
3. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik terdapat empat macam uji yang harus dipenuhi sebelum 
melangkah pada analisis regresi. Penelitian ini memiliki dua kali uji asumsi klasik 
karena ada dua medel diuji. Berikut ini adalah uji asumsi klasik sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas 
Dalam uji normalitas penelitian ini pengujian ini dilakukan dengan teknik 
Kolmogorov-Smirnov Z. ketika hasil dari Kolmogorov-Smirnov Z berada diatas 
tingkat signifikansi, maka menunjukkan pola distribusi normal dan menunjukkan 
model regresi memenuhi asumsi normalitas. Selain menggunakan teknik 
Kolmogorov-Smirnov Z ada cara lain untuk mengetahui data distribusi normal 
yaitu menggunakan uji normal Probability Plot. Dilihat dari titik-titik plot. Ketika 
titik-titik berada didekat garis diagonal, maka nilai residual berdistribusi normal. 
Berikut ini adalah hasil uji normalitas berdasarkan teknik Kolmogorov-Smirnov Z 
dan uji normal Probability Plot yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
Tabel 4.11 
Hasil Uji Normalitas  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardiz
ed Residual 
N 221 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. 
Deviation 
,87586800 
Most Extreme 
Differences 
Absolute ,037 
Positive ,030 
Negative -,037 
Kolmogorov-Smirnov Z ,549 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,924 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
       Sumber: Output SPSS 2018 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.2 
Hasil uji normalitas  
  Sumber : Output SPSS diolah 2018 
 
Dari hasil nilai Kolmogorov-Smirnov Z pada tabel One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test yaitu 0,549. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 
Kolmogorov-Smirnov Z lebih besar dari nilai signifikansi yaitu 0,05, sehingga 
kedua model ini telah memenuhi uji normalitas yang terdistribusi normal. 
Selain itu, hasil nilai uji Probability Plot menunjukkan bahwa gambar 
titik-titik plot berada didekat atau mengikuti garis diagonal sehingga telah 
memenuhi uji normalitas yang terdistribusi normal. 
b. Uji Autokorelasi 
Dalam uji autokorelasi penelitian ini pengujiannya menggunakan uji 
Durbin Watson untuk mengetahui dan mendeteksi apakah ada tidaknya 
autokorelasi penelitan ini. Ketentuan pengujian uji Durbin Watson (Uji DW) 
dengan ketentuan jika DW lebih besar daridu dan (4-du), maka hipotesis nol 
diterima dan berarti tidak terjadi autokorelasi. Berikut ini adalah hasil uji 
autokorelasi yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Autokorelasi  
       Sumber : Output SPSS diolah 2018 
Berdasarkan hasil uji autokorelasi yang menggunakan uji Durbin Watson 
dapat dilihat nialai DW jumlah populasi (N) penelitian adalah 221 dan jumlah 
variabel Indepen (K) adalah 3 (k=3), nilai batas bawah (dL) adalah 1,7382 dan 
nilai batas atas (dU) badalah 1,7990. Berdasarkan data tersebut maka nilai DW > 
nilai dU, sehingga tidak terdapat autokorelasi. 
c. Uji Multikolinearitas  
Uji Multikolinearitas dilakukan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antara variabel independen. Model regresi yang baik 
seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Cara mengetahui 
dapat atau tidak multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan VIF nya 
dengan ketentuan jika nilai tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat diartikan 
tidak terdapat multikolinearitas pada model regresi penelitian. Berikut ini adalah 
hasil uji multikolinearitas yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
 
 
 
 
Model Summary
b
 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 ,459
a
 ,210 ,199 ,88190 1,998 
a. Predictors: (Constant), Z, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolinearitas  
 
 
 
 
 
 
   Sumber : Output SPSS diolah 2018 
Berdasarkan hasil dari tabel, pada variabel X1 yaitu kepemimpinan 
memiliki nilai tolerance yaitu 0,843 (>0,10) dan nilai VIF yaitu 1,186 (<10), pada 
variabel X2 adalah kompensasi memiliki nilai tolerance yaitu 0,863 (>0,10) dan 
nilai VIF yaitu 1,159 (<10), dan pada variabel Z adalah employee engagement 
memiliki nilai tolerance yaitu 0,772 (>0,10) dan nilai VIF yaitu 1,296 (<10). Dari 
hasil tersebut dapat dilihat bahwa X1, X2 dan Z tidak terjadi multikolinearitas. 
d. Uji Heteroskedastistas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
menggunakan Sactter Plot. Apabila tidak terdapat pola yang teratur, maka model 
regresi tersebut bebas dari masalah heteroskedastisitas. Hasil pengujian 
heteroskedastisitas dengan metode Scatter Plot diperoleh sebagai beriku 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity 
Statistics 
Tolerance VIF 
1 
X1 ,843 1,186 
X2 ,863 1,159 
Z ,772 1,296 
a. Dependent Variable: Y 
Gambar 4.3 
Hasil Uji Hetereskedastisitas 
 
Sumber : Output SPSS diolah 2018 
Hasil uji heteroskedastisitas dari gambar 4.2 menunjukan bahwa grafik 
scatter plot antara SRESID dan ZPRED menunjukkan pola penyebaran, di mana 
titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 
0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
Untuk menguji heteroskedastisitas  ini juga dapat dilakukan dengan uji 
Glejser. Uji Glejser mengusulkan untuk meregres nilai absolut residual terhadap 
variabel independen. Jika nilai yang terlihat dari probabilitas signifikansinya di 
atas tingkat kepercayaan 5% atau 0,05, maka model regresi tidak mengandung 
heteroskedastisitas. Berikut ini adalah hasil uji heteroskedastisitas yang dilihat 
dari tabel di bawah ini: 
 
 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Heteroskedastisitas  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,557 3,403  ,458 ,648 
X1 ,056 ,134 ,031 ,418 ,677 
X2 -,144 ,114 -,092 -1,260 ,209 
Z -,062 ,145 -,033 -,428 ,669 
a. Dependent Variable: LnRes2 
Sumber : Output SPSS diolah 2018 
Dari hasil tabel diatas, dapat dilihat bahwa hasil uji glejser memilki nilai 
signifikan  variabel tingkat kepercayaannya diatas 0,05 sehingga dapat 
disimpulkan tidak terdapat heteroskedastisitas. 
4. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh antar variabel dan untuk membuktikan hipotesis yang dirumuskan 
sebelumnya. Uji ini dilakukan menggunakan analisis berganda dan path analysis. 
Pada penelitian ini terdapat dua model regresi, dan path analysis dilakukan untuk 
mengetahui pengaruh variabel langsung dan variabel tidak langsung. 
a. Analisis Regresi Model I 
1) Uji koefisien Determinasi (R²) 
Uji koefisien determinasi adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. Berikut 
ini adalah hasil uji koefisien determinasi yang dilihat dari tabel dibawah ini: 
 
 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) Model I 
 
 
 
 
 
        Sumber : Output SPSS dioalah 2018 
Berdasarkan tabel diatas, bahwa nilai koefisien yang memiliki nilai R 
Square sebesar 0,228 atau sebesar 22,8%. Dari nilai ini dapat diartikan bahwa 
variabel employee engagement dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan dan 
kompensasi dengan R Square debesar 22,8%, sedangkan sisanya yaitu sebesar 
77,2% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
2) Uji Simultan (F) 
Uji simultan adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
variabel bebas memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. Adapun dasar-dasar dalam pengambilan keputusan dalam uji F yaitu: 
a) Jika nilai F-hitung lebih besar dari F-tabel dan memiliki nilai signifikan 
kurang dari 0,05 maka variabel independen secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap variabel dependen 
b) Jika nilai F-hitung lebih kecil dari F-tabel dan memiliki nilai signifikansi 
diatas dari 0,05 maka variabel independen tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel dependen 
 
Model Summaryᵇ 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,478
a
 ,228 ,221 1,17899 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variabel: Z 
Berikut ini adalah hasil uji simultan (F) yang dilihat dari tabel dibawah 
ini: 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Simultan (F) Model I 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 89,611 2 44,805 32,234 ,000
b
 
Residual 303,023 218 1,390   
Total 392,633 220    
a. Dependent Variable: Z 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
Sumber : Output SPSS diolah 2018 
Berdasarkan hasil dari tabel diatas bahwa nilai F-hitung sebesar 32,234 
dan lebih besar dari nilai f-tabel 3,04 serta nilai signifikannya sebesar 0,000 atau 
kurang dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan dan 
kompensasi secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap 
variabel employee engagement. 
3) Uji Parsial (t) 
Uji Parsial adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 
satu variabel independen serta individual dalam menjelaskan variabel dependen. 
Dalam hipotesis penelitian pada uji t yaitu H0 = tidak berpengaruh signifikan dan 
H1 = berpengaruh signifikan. Adapun beberapa dasar pengambilan keputusan 
dalam uji parsial yaitu: 
a) Jika nilai t hitung lebih kecil dari t-tabel dan memiliki signifikan > 0,05 maka 
H0 diterima dan H1 ditolak 
b) Jika nila t hitung lebih besar dari t-tabel dan memilki signifikan < 0,05 maka 
H0 ditolak dan H1 diterima 
Berikut inin adalah hasil uji simultan (F) yang dilihat dari tabel di bawah 
ini : 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Parsial (t) Model I 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,543 1,550  3,577 ,000 
X1 ,312 ,059 ,322 5,284 ,000 
X2 ,241 ,051 ,288 4,723 ,000 
a. Dependent Variable: Z 
Sumber : Output SPSS 2018 
Berdasarkan tabel diatas bahwa variabel kepemimpinan memiliki nilai 
koefisien regresi sebesar 0,312 bernilai positif (+) artinya variabel kepemimpinan 
memiliki pengaruh positif terhadap employee engagement. Variabel 
kepemimpinan memilki nilai t-hitung sebesar 5,284 atau lebih besar dari t-tabel 
(1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05 hal ini 
menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
employee engagement, berarti bahwa: 
H1  :   Kepemimpinan berpengaruh terhadap employee engagement, 
Diterima 
Selanjutnya, variabel kompensasi memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,241 bernilai positif (+) artinya variabel kompensasi memilki pengaruh positif 
terhdap employee engagement. Variabel kompensasi memiliki nilai t-hitung 
sebesar 4,723 atau lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 
0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap employee engagement , berarti bahwa: 
H2  :   Kompensasi berpengaruh terhadap employee engagement, Diterima 
b. Analisis Regresi Model II 
1) Uji koefisien Determinasi (R²) 
Uji koefisien determinasi adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui 
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. Berikut 
ini adalah hasil uji koefisien determinasi yang dilihat dari tabel di bawah ini: 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²) Model II 
 
 
 
 
                  Sumber : Output SPSS 2018 
Berdasarkan tabel diatas, bahwa nilai koefisien yang memilki nilai R 
Square sebesar 0,210 atau sebesar 21%. Dari nilai ini dapat diartikan bahwa 
variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan, 
kompensasi dan employee engagement  dengan R Square 21%, sedangkan sisanya 
yaitu sebesar 79 dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
 
 
 
Model Summary 
Mode
l 
R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,459
a
 ,210 ,199 ,88190 
a. Predictors: (Constant), Z, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
2) Uji Simultan (F) 
Uji Simultan adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui apakah semua 
variabel bebas memiliki pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 
dependen. Adapun dasar-dasar dalam pengambilan keputusan dalam uji F yaitu: 
a) Jika nilai F-hitung lebih besar dari F-tabel dan memiliki nilai signifikan 
kurang dari 0,05 maka variabel independen secara bersama-sama (simultan) 
berpengaruh terhadap variabel dependen 
b) Jika nilai F-hitung lebih kecil dari F-tabel dan memiliki nilai signifikan diatas 
dari 0,05 maka variabel independen tidak memiliki pengaruh terhadap 
variabel dependen 
Berikut ini adalah hasil uji simultan (F) yang dilihat dari tabel di bawah 
ini: 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Simultan (F) Model II 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 44,939 3 14,980 19,260 ,000
b
 
Residual 168,772 217 ,778   
Total 213,710 220    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), Z, X2, X1 
Sumber : Output SPSS 2018 
Berdasarkan hasil dari tabel diatas bahwa nilai F-hitung sebesar 19,260 
dan lebih besar dari nilai F-tabel yaitu 2,65 serta nilai signifikannya sebesar 0,000 
atau kurang dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel kepemimpinan, 
kompensasi, employee engagement secara bersama-sama (simultan berpengaruh 
signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 
3) Uji Parsial (t) 
Uji Parsial adalah uji yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 
satu variabel independen secara individual dalam menjelaskan variabel dependen. 
Dalam hipotesis penelitian pada uji t yaitu H0 = tidak berpengaruh signifikan dan 
H1 = berpengaruh signifikan. Adapun beberapa dasar pengambilan keputusan 
dalam uji parsial yaitu: 
a) Jika nilai t hitung lebih kecil dari t-tabel dan memiliki signifikan > 0,05 maka 
H0 diterima dan H1 ditolak 
b) Jika nilai t hitung lebih besar dari t-tabel dan memilki signifikan < 0,05 maka 
H0 ditolak dan H1 diterima 
Berikut ini adalah hasil uji simultan (F) yang dilihat dari tabel di bawah 
ini: 
Tabel 4.20 
Hasil Uji Parsial (t) Model II 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 14,406 1,193  12,080 ,000 
X1 ,131 ,047 ,183 2,789 ,006 
X2 ,153 ,040 ,249 3,831 ,000 
Z ,138 ,051 ,186 2,715 ,007 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Output SPSS 2018 
Berdasarkan tabel diatas bahwa variabel kepemimpinan memiliki nilai 
koefisien regresi sebesar 0,131 bernilai positif (+) artinya variabel kepemimpinan 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Variabel kepemimpinan 
memiliki nilai t-hitung sebesar 2,789 atau lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta 
nilai signifikansi sebesar 0,006 atau lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
berarti bahwa: 
H3  :   Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, Diterima 
Selanjutnya, variabel kompensasi memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,153 bernilai positif (+) artinya variabel kompensasi memiliki pengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan. Variabel kompensasi memiliki nilai t-hitung sebesar 
3,831 atau lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 
atau lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, berarti bahwa: 
H4  :   Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, Diterima 
Selanjutnya, berdasarkan tabel diatas bahwa variabel employee 
engagement memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,138 bernilai positif (+) 
artinya variabel employee engagement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Variabel employee engagement memiliki nilai t-hitung sebesar 2,715 
atau lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,007 atau 
lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel employee engagement 
berpengaruh signifikan terhap kinerja karyawan, berarti bahwa: 
H5  :   Employee engagement berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
Diterima 
5. Analisis jalur 
Analisi jalur (path analysis) adalah teknik yang digunakan untuk 
mengetahui akibat langsung dan tidak langsung dari sekumpulan variabel yang 
merupakan variabel penyebab terhadap seperangkat variabel lainnya yang 
merupakan variabel akibat. Dalam penelitian menguji variabel intervening. 
Variabel intervening mampu untuk mediasi hubungan variabel dependen dan 
independen. 
a. Koefisien Jalur Model I 
Pada hasil output regresi model I diketahui besarnya nilai R Square pada 
model Summary sebesar 0,228 atau 22,8%, hal ini menunjukkan kontribusi 
pengaruh kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) terhadap employee 
engagement (Z) adalah 22,8% sementara sisanya 77,2% merupakan pengaruh dari 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian. Untuk mendapatkan nilai 
e1 dapat dicari dengan menggunakan rumus e1= √ (1 – 0,228) = 0,8786. Dengan 
demikian gambar diagram jalur model I adalah sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Diagram 4.4 
Diagram Jalur Model I 
 
     0,322           e1 = 0,8786 
 
 
 
0,288 
 
Sumber : Data SPSS yang diolah 2018 
b. Koefisien Jalur Model II 
Pada hasil output regresi model II diketahui besarnya nilai R Square pada 
model Summary sebesar 0,210 atau 21%, hal ini mmenunjukkan kontribusi 
pengaruh kepemimpinan (X1), kompensasi (X2) dan kinerja karyawan (Y) 
terhadap employee engagement (Z) adalah 21%, sementara sisanya yaitu sebsar 
79% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. Untuk mendapatkan nilai e1 
dapat dicari dengan menggunakan rumus e1 = √(1 – 0,210) = 0,8888. Dengan 
demikian gambar diagram jalur model II adalah sebagai berikut 
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Diagram 4.5 
Diagram Jalur Model II 
         0,183 
e1 = 0,8786 
                               0,322  
  0,186 
          0,288 
         e1 =  0,8888 
    
0,249 
 
Sumber : Data SPSS yang diolah 2018  
c. Analisis Pengaruh X1 terhadap Z melaui Y 
Berdasarkan diagram jalur model I bahwa pengaruh langsung yang 
diberikan variabel kepemimpinan (X1) terhadap employee engagement (Z) 
sebesar 0,183. Sedangkan pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y dikalikan 
dengan nilai beta Y terhadap Z, yaitu 0,322 x 0,186 = 0,059. Selanjutnya, dapat 
diketahui bahwa pengaruh total yang diberikan X1 terhadap Z dengan 
menunjukkan pengaruh langsung dan tidak langsung yaitu: 0,183 + 0,059 = 0,242.  
d. Analisis Pengaruh X2 terhadap Z melaui Y 
Berdasarkan gambar diagram jalur model II bahwa pengaruh langsung 
yang diberikan variabel kompensasi (X2) terhadap employee engagement (Z) 
sebesar 0,249. Sedangkan pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y dikalikan 
dengan nilai beta Y terhadap Z, yaitu 0,288 x 0,186 = 0,053. Selanjutnya, dapat 
diketahui bahwa pengaruh total yang diberikan X2 terhadap Z dengan 
menunjukkan pengaruh langsung dan tidak langsung yaitu: 0,249 + 0,053 = 0,302. 
 
X1 
 
 
Z 
 
Y 
 
X2 
Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur uji sobel 
(sobel test) sebagai berikut: 
Sp3p4p5 = √(p5)2(sp2) + (p3)2(sp3)2 + (p4)2(sp)2 + (sp2)2(sp3)2(sp4)2 
= √(0,186)2(0,047)2 + (0,183)2(0,040)2 + (0,249)2(0.051)2 +      
(0,047)
2
(0,040)
2
(0,051)
2
   
= √(0,034596) (0,002209) + (0,033489) (0,0016) + (0,062001) 
(0,002601) + (0,002209) (0,0016) (0,002601) 
= √0,0000764226 + 0,0000535824 + 0,0001612646 + 0,0000000092 
= √0,0002912788 
= 0,017067 
Berdasarkan hasil sp3p3p5 ini maka dapat dihitung nilai t statistik 
pengaruh mediasi dengan rumus sebagai berikut : 
a. Kepemimpinan  
 t = p3p5 / sp3p4p5 = 0,034 / 0,017067 = 1,992 
oleh karena itu nilai t-hitung sebesar 1,992 > t-tabel 1,652 dan koefisien 
mediasi 0,034, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan (X1) 
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y) melalui employee 
engagement (Z). 
H6 : Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui employee 
engagement sebagai variabel intervening, Diterima 
b. Kompensasi 
 t = p3p5 / sp3p4p5 = 0,228 / 0,017067 = 13,359 
oleh karena itu nilai t-hitung sebesar 13,359 > t-tabel 1,652 dan koefisien 
mediasi 0,228, maka dapat disimpulkan bahwa Kompensasi (X2) 
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y) melalui employee 
engagement (Z). 
H7 :  Kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui employee 
engagement sebagai variabel intervening, Diterima 
E.  Pembahasan 
Berdasarkan hasil analisis, selanjutnta akan dilakukan pembahasan hasil 
analisis sehingga dapat memberikan gambaran mengenai bagaimana pengaruh 
antar variabel penelitian. Dalam penelitian ini terdapat empat variabel yaitu 
kepemimpinan sebagai variabel X1 (Independen), kompensasi sebagai variabel 
X2 (Independen), kinerja karyawan sebagai variabel Y (Dependen) dan employee 
engagement sebagai variabel Z (Intervening). 
1. Pengaruh kepemimpinan terhadap employee engagement  
Berdasarkan  nilai koefisien regresi sebesar 0,312 bernilai positif (+) 
artinya variabel kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap employee 
engagement. Variabel kepemimpinan memilki nilai t-hitung sebesar 5,284 atau 
lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau lebih 
kecil dari 0,05 hal ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap employee engagement. Hal ini berari bahwa employee 
engagement yang baik dapat ditumbuhkan dengan peran serta seorang pemimpin 
di PTP Nusantara XIV Gula Takalar. 
kepemimpinan yang efektif menunjukan perilaku yang mendukung 
employee engagement, mencerminkan kesadaran diri, pandai berkomunikasi dan 
menyampaikan informasi, transparansi, dan menunjukan perlakuan hormat 
terhadap karyawan di PT. Perkebunan Nusantara XIV Pabrik Gula Takalar. 
Ketika hal ini terjadi, maka akan berpengaruh terhadap semangat kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Kendita Cromaviant (2016) hasil penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan kepemimpinan terhadap employee 
engagement. 
Berdasarkan teori Kontingensi yang diperkenalkan oleh Fiedler 1964, 
1967. Teori kontingensi adalah teori kesesuaian pemimpin yang berarti berusaha 
menyesuaikan pemimpin dengn situasi yang tepat. Hal ini disebut sebagai 
kontingensi, karena teori ini menyatakan bahwa keefektifan pemimpin tergantung 
pada seberapa sesuai gaya pemimpin denga situasi sekitar. Dari teori ini dapat 
disimpulkan bahwa keterikatan karyawan dapat tercapai apabila karyawan merasa 
nyaman di perusahaan atas pemimpinnya dan membangun hubungan yang baik 
sehingga karyawan dan pemimpin mencapai tujuan yang sama dalam perusahaan. 
Dalam Islam, kepemimpinan sering dikenal dengan perkataan khalifah 
yang bermakna “wakil”, dengan firman Allah Swt. dalam surah Al-Baqarah [2]:30 
                                      
                                   
 
 Terjamahnya: 
 
Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: “Sesungguhnya 
Aku hendak menajdikan seorang khlifah di muka bumi.” Mereka berkata: 
“Mengapa Engkau hendak menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang 
akan membuat kerusakan padanya dan menumpahkan darah, padahal kami 
senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?” 
Tuhan berfirman: “Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu 
ketahui.” 
 
Sebagaimana, dikemukakan di atas. Mustafa al-Maraghi, mengatakan 
khalifah adalah wakil Tuhan di muka bumi [khalifah fil ardil]. Rasyid Ridla al-
manar, menyatakan khalifah adalah sosok manusia yang dibekali kelebihan akal, 
pikiran dan pengetahuan untuk mengatur. Istilah atau perkataan khalifa ini, mulai 
popular digunakan setelah Rasulullah Saw. wafat. Dalam istilah yang lain, 
kepemimpinan juga terkandung dalam pengertian “Imam”, yang berarti pemuka 
agama dan pemimpin spiritual yang diteladani dan dilaksanakan fatwanya. Ada 
juga istilah “amir” pemimpin yang memiliki kekuasaan dan kewenangan untuk 
mengatur masyarakat. Dikenal pula istilah “ulil amir” (jamaknya umara) yang 
disebutkan dalam firman Allah Swt. 
2. Pengaruh kompensasi terhadap employee engagement  
Berdasarkan nilai koefisien regresi sebesar 0,241 bernilai positif (+) 
artinya variabel kompensasi memilki pengaruh positif terhdap employee 
engagement. Variabel kompensasi memiliki nilai t-hitung sebesar 4,723 atau lebih 
besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau lebih kecil 
dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh 
signifikan terhadap employee engagement. Hal ini berarti bahwa kompensasi yang 
diberikan secara adil dapat membuat semangat karyawan menjadi meningkat dan 
akan mempengaruhi employee engagement karyawan semakin meningkat pula di 
PTP Nusantara XIV Gula Takalar. 
Menurut Rahayu, dkk (2008), Employee Engagement merupakan 
komitmen karyawan untuk memberikan yang terbaik bagi  perusahaan, mampu 
menerima dukungan secara positif, dan mampu bekerja secara efektif dan efisien 
untuk meningkatkan kinerja di  lingkungan kerjanya.  Faktor yang mempengaruhi 
employee engagement dan kinerja karyawan dapat berasal dari SDM atau 
karyawan yang lain seperti rekan kerja atau pimpinannya atau dari perusahaan itu 
sendiri yaitu dukungan perusahaan seperti kompensasi atau motivasi yang 
diberikan. Kompensasi yang diberikan pemimpin di PTP Nusantara XIV Gula 
Takalar yang secara adil dan merata membuat karyawan semakin semangat dalam 
bekerja dan rasa ketertikan antar sesama karyawan pun meningkat. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Neeta Bhatla (2011), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan kompensasi terhadap employee engagement. 
Allah SWT berfirman dalam QS. Al-Baqarah/ 2:281-202 : 
                                 
Terjemahnya : 
 
“Dan perihalarah dirimu dari (azab yang terjadi pada) hari yang pada 
waktu itu kamu semua dikembalikan kepada Allah. Kemudian masing-
masing diri diberi balasan yang sempurna terhadap apa yang telah 
dikerjakannya, sedang mereka sedikit pun tidak dianiaya (dirugikan)”. 
 
                      
Terjemahnya : 
“Mereka itulah orang-orang yang mendapat bahagian dari pada yang 
mereka usahakan.”  
 
Dalam hal ini Allah sendiri mengisyaratkan bahwa setiap perbuatan, 
usaha, dan prestasi itu berbanding sejajar dengan imbalan, pahala yang akan 
diberikan dan bahkan diketahui bahwa setiap orang yang bekerja dalam sebuah 
perusahaan atau organisasi tertentu orang tersebut berhak diberi imbalan atau 
kompensasi atas kinerja dan kontribusinya terhadap pekerjaan itu (Eka Suhartini, 
2016: 231-232). 
3. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan nilai koefisien regresi sebesar 0,131 bernilai positif (+) 
artinya variabel kepemimpinan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Variabel kepemimpinan memiliki nilai t-hitung sebesar 2,789 atau 
lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,006 atau lebih 
kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa kepemimpinan yang 
semakin baik mampu meningkatkan kinerja karyawan di PTP Nusantara XIV 
Gula Takalar. 
Kepemimpinan sebagai suatu proses pengarahan dan usaha memengaruhi 
aktifitas yang berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok. Pemimpin juga 
adalah orang yang menerapkan prinsip dan teknik yang memastikan motivasi, 
disiplin, dan produktivitas dalam hal bekerja sama denga orang agar dapat 
mencapai sasaran perusahaan. dalam suatu perusahaan, kinerja juga merupakan 
suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama periode waktu 
tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan operasional 
perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang dimiliki oleh PTP 
Nusantara XIV Gula Takalar.  
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil peneliian yang dilakukan 
oleh Nurul Indayati, dkk (2012), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat  
pengaruh positif dan signifikan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 
 Dalam teori jalur tujuan (Path Goal Theory) yang dikembangkan oleh 
Robert House 1971, memiliki arti kepemimpinan mendorong kinerja yang lebih 
tinggi dengan cara memberikan kegiatan-kegiatan yang mempengaruhi 
bawahannya agar percaya bahwa hasil yang berharga bisa dicapai dengan usaha 
yang serius. Kepemimpinan yang berlaku secara universal menghasilkan tingkat 
kinerja dan kepusan bawahan yang tinggi. 
Allah SWT berfirman dalam Q.S As-Sajdah : 24 
                              
Terjemahnya : 
“Dan Kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin yang 
memberi petunjuk dengan perintah kami ketika mereka sabar dan adalah 
mereka meyakini ayat-ayat Kami”. 
 
Sebagaimana dikemukakan di atas, tatkala mereka sabar dalam 
melaksanakan perintah-perintah Allah dan dalam menjauhkan larangan-larangan 
Nya, membenarkan para Rasul-Nya dan mengikuti risalah yang diberikan kepada 
mereka, niscaya mereka menjadi pemimpin-pemimpin yang memberi petunjuk 
kepada kebenaran dengan perintah Kami, mengajak kepada kebaikan, 
memerintahkan yang ma`ruf dan melarang kemunkaran. Kemudian, ketika mereka 
mengganti, merubah, menakwil (mengintrepertasi semaunya) dan menghapuskan 
kedudukan tersebut, maka jadilah hati-hati mereka kasar dengan merubah kalimat 
dari tempatnya, tidak beramal shalih dan tidak beri`tikad benar.  
4. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan nilai koefisien regresi sebesar 0,153 bernilai positif (+) 
artinya variabel kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 
Variabel kompensasi memiliki nilai t-hitung sebesar 3,831 atau lebih besar dari t-
tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Hal 
ini menunjukkan bahwa variabel kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa kompensasi memiliki pengaruh terhadap 
kinerja karyawan yang memiliki arti semakin meningkatnya kompensasi dan 
dilakukan secara adil maka hal tersebut akan berpengaruh dan berdampak pada 
peningkatan kinerja karyawan di PTP Gula Takalar. 
Bagi perusahaan, karyawan merupakan salah satu sumber daya yang 
amat dibutuhkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Sebaliknya, bagi karyawan 
yang mempunyai berbagai macam kebutuhan, perusahaan merupakan salah satu 
tempat yang dapat memuaskan kebutuhannya. Kompensasi merupakan imbalan 
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas jasanya dalam melakukan 
tugas, kewjiban, dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya dalam rangka 
pencapaian tujuan perusahaan (Murty dan Hudiwinarsih, 2012). 
Ada dua hal yang perlu diingat oleh perusahaan dalam pemberian 
kompensasi. Pertama kompensasi yang diberikan perusahaan harus dapat 
dirasakan adil oleh karyawan dan kedua, besarnya kompensasi tidak jauh berbeda 
dengan yang diharapkan oleh karyawan. Apabila dua hal ini dapat dipenuhi, maka 
karyawan akan merasa puas. Kepuasan akan memotivasi karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya, sehingga tujuan perusahaan maupun kebutuhan 
karyawan akan tercapai secara bersama (Murty dan Hudiwinarsih, 2012. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Yuli Suwati (2013), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan kompensasi terhadap kinerja karyawan. 
Allah SWT berfirman dalam QS. At Taubah : 105 
                                        
                
Terjemahnya : 
“Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang gaib dan yang 
nyata, lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”. 
 
Sebagaimana dikemukakan di atas. Quraish Shihab, mengakatan 
bekerjalah kamu demi karena Allah semata dengan aneka amal yang sholeh dan 
bermanfaat, baik untuk diri kamu maupun untuk masyarakat umum, Allah akan 
melihat yakni menilai dan memberi ganjaran amal kamu itu. “Ganjaran yang 
dimaksud adalah upah atau kompensasi”. 
5. Pengaruh employee engagement terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan nilai koefisien regresi sebesar 0,138 bernilai positif (+) 
artinya variabel employee engagement memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Variabel employee engagement memiliki nilai t-hitung sebesar 2,715 
atau lebih besar dari t-tabel (1,65251) serta nilai signifikansi sebesar 0,007 atau 
lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa variabel employee engagement 
berpengaruh signifikan terhap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa employee 
engagement memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan yang memilki arti 
semakin meningkatnya katerikatan karyawan yang mengarah positif akan 
berdampak pada peningkatan kinerja karyawan dan ini terbukti dari hasil 
penelitian.  
Kinerja karyawan menjadi salah satu hal yang menjadi akibat dari 
terciptanya employee engagement yang tinggi. Hal tersebut diungkapkan pula oleh 
Robinson et al. (2006:113) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki 
kaitan kuat dengan perusahaan akan meningkatkan performansi dalam 
pekerjaannya untuk keuntungan perusahaan.  
Dengan adanya pengaruh employee engagement terhadap kinerja 
karyawan, maka perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawannya melalui 
upaya peningkatan employee engagement. Robinson et al. (2006:113) menyatakan 
bahwa karyawan yang memiliki ikatan kuat dengan perusahaan akan 
meningkatkan performansi dalam pekerjaannya untuk keuntungan perusahaan. 
Hal senada juga diungkapkan Siddhanta dan Roy (2010:171) yang menyatakan 
hahwa employee engagement dapat menciptakan kesuksesan bagi perusahaan 
salah satunya melalui peningkatan kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Rashid et al (2011). Menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif  dan 
signifikan employee engagement terhadap kinerja karyawan. 
6. Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui employee 
engagement sebagai variabel intervening 
Berdasarkan perhitungan oleh rumus nilai t-hitung sebesar 1,992 > t-tabel 
1,652 dan koefisien mediasi 0,034, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh terhadap Kinerja karyawan melalui employee engagement di PTP 
Nusantara XIV Gula Takalar. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa 
ketika pemimpin memberikan motivasi kepada karyawan dan memperhatikan 
karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat, maka akan berdampak pada 
employee engagement karyawan akan meningkat dan melibatkan dirinya secara 
kognitif dan secara emosional selama ia memainkan peran kerjanya. 
Kepemimpinan memiliki pengaruh terhadap karyawan dan perusahaan. 
dalam suatu organisasi baik itu berupa organisasi bisnis maupun non bisnis 
kepemimpinan merupakan faktor penting yang menentukan kelangsungan atau 
keberlanjutan organisasi tersebut pemimpin harus mampu mengatur dan 
menciptakan suasana kerja yang kondusif dimana Susana kerja yang ada membuat 
karyawan merasa nyaman dan menumbuhkan merasa disiplin untuk 
menyelesaikan pekerjaan. Ketika karyawan merasa nyaman dalam suatu pekerjaan 
maka kinerja karyawan akan meningkat dan akan memberikan kontribusi dalam 
mewujudkan tujuan perusahaan (Nawawi, 2005). 
Hal ini juga sejalan dengan penelitian Kendita Cromaviat bahwa variabel 
kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap employee 
engagement yang berarti bahwa kepemimpinan yang efektif menunjukkan 
perilaku yang mendukung employee engagement mencarminkan kesadaran diri, 
pandai berkomunikasi dan menyampaikan informasi, transparansi, dan 
menunjukkan perlakuan hormat terhadap karyawan dan perusahaan. sama halnya 
dengan variabel kepemimpinan yang mempengaruhi variabel kinerja secara 
signifikan yang memiliki arti bahwa semakin efektif gaya kepemimpinan semakin 
tinggi pula nilai kinerja karyawan. Selain itu penelitian Wayan dan Ni Ketut juga 
mendukung dalam penelitian ini bahwa kepemimpinan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan melalui employee engagement. 
7. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan melalui employee 
engagement sebagai variabel intervening 
Berdasarkan perhitungan oleh rumus nilai t-hitung sebesar 13,359 > t-
tabel 1,652 dan koefisien mediasi 0,228, maka dapat disimpulkan bahwa 
Kompensasi terhadap Kinerja karyawan melalui employee engagement. Hal 
tersebut menunjukkan bahwa employee engagement terhadap karyawan PTP Gula 
Takalar mampu untuk mediasi hubungan kompensasi terhadap kinerja karyawan 
PTP Gula Takalar. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa ketika 
kompensasi diberikan secara adil dan tepat, maka akan berdampak pada employee 
engagement komitmen karyawan untuk memberikan yang terbaik bagi perusahaan 
kearah positif yang kemudian berdampak pada peningkatan kinerja karyawan PTP 
Gula Takalar. 
Pemberian kompensasi yang tepat akan berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Adanya kompensasi berupa bonus, hadia, maupun penghargaan 
juga akan memberikan dampak yang positif bagi karyawan. Karyawan akan 
merasa termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas yang diberikan 
serta akan muncul dorongan karyawan untuk berprestasi. Ada beberapa tujuan 
pemberian kompensasi antara lain sebagai ikatan kerja sama antara perusahaan 
dengan karyawan, sebagai sarana untuk meningkatkan semangat dan motivasi 
karyawan sebagai strategi perusahaan untuk mempertahankan karyawan atau 
pegawai yang berkualitas (Prasetyo, 2014:8)   
Hasil penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Neeta Bhatla (2011), menunjukkan bahwa Kompensasi memiliki pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. Selain itu peneliti 
yang dilakukan oleh Warsidi (2008), menunjukkan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
 
 
 
 
 
 
 
BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dari analisis data yang telah dilakukan dan 
pembahasan yang telah diuraikan pada Bab IV mengenai pengaruh kepemimpinan 
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan dengan employee engagement sebagai 
variabel intervening (studi pada PTP Nusantara XIV Gula Takalar), maka 
kesimpulannya sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan kepemimpinan 
memilki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
2. Berdasarkan hasil dari analisis data mmenunjukkan bahwa kompensasi 
memilki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 
3. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan kepemimpinan 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
4. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan kompensasi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
5. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan employee engagement 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
6. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan kepemimpinan 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui 
employee engagement. 
7. Berdasarkan hasil dari analisis datra menunjukkan kompensasi memiliki 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui employee 
engagement. 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan terdapat beberapa saran 
yang dapat muncul yaitu: 
1. Bagi PTP Nusantara Gula Takalar  
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan mengenai 
pentingnya kepemimpinan dan kompensasi dalam meningkatkan kinerja karyawan 
melalui employee engagement. Dengan harapan bahwa semakin baik kualitas 
kepemimpinan dan adilnya pemberian kompensasi maka sumeber daya manusia 
yang diterapkan oleh perusahaan akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 
Selain itu penelitian ini juga dapat digunakan sebagai koreksi mengenai 
bagaimana kondisi atau keadaan yang dirasakan karyawan dalam  menyelesaikan 
pekerjaan guna untuk meningkatkan kinerjanya. Sehingga, baik itu atasan maupun 
karyawan mampu bekerja sama dan saling terikat satu sama lain guna 
meningkatkan kinerja dan memajukan profit perusahaan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya 
Diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi referensi dalam penelitian 
selanjutnya. Selain itu, diharapkan untuk meneliti faktor-faktor lain yang mungkin 
mampu mempengaruhi kinerja karyawan, selain dari pada kepemimpinan, 
kompensasi, dan employee engagement. Hal tersebut dilakukuan untuk 
penyempurnaan penelitian sebelumnya. 
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LAMPIRAN-LAMPIRAN 
Kuesioner Penelitian 
Kepada Yth : 
Saudara (i) Masyarakat Kota makassar 
 
 
Di- 
          tempat 
 
Bersama ini saya : 
Nama     :   Nurhawaena 
NIM     :   90200114084 
Status   :   Mahasiswa Strata 1 (S-1) 
Fakultas/Jurusan                : Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam/Jurusan 
Manajemen 
Dalam rangka untuk penelitian skripsi program sarjana (S-1), Fakultas 
Ekonomi, Jurusan Manajemen, UIN Alauddin Makassar, saya memerlukan 
informasi untuk mendukung penelitian yang saya lakukan dengan judul 
“Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 
dengan Employe Engagement sebagai Variabel Intervening” Untuk itu saya 
sebagai peneliti mohon kesediaan Saudara (i) berpartisipasi dalam penelitian ini 
dengan mengisi kuesioner yang terlampir.  
Kesediaan Saudara (i) mengisi kuesioner ini sangat menentukan 
keberhasilan penelitian yang saya lakukan. Perluh Saudara (i) ketahui sesuai 
dengan etika dalam penelitian, data yang saya peroleh akan dijaga kerahasiaannya 
dan digunakan semata-mata untuk kepentingan penelitian.  
Atas kesediaan  Saudara (i) meluangkan waktu mengisi kuesioner 
tersebut, saya ucapkan terima kasih. 
Hormat Saya, 
 
 
 
  Nurhawaena 
 
 
Cara pengisian kuesioner : 
 
 Saudara (i) cukup memberikan tanda ceklis (√) pada pilihan jawaban yang 
tersedia sesuai dengan pendapat Saudara (i). Setiap pernyataan 
mengharapkan hanya ada satu jawaban. Setiap angka akan mewakili 
tingkat kesesuaian dengan pendapat Saudara (i). Skor/Nilai jawaban 
adalah sebagai berikut : 
 
Skor/Nilai 1 : Sangat Tidak Setuju (STS) 
Skor/Nilai 2 : Tidak Setuju (TS) 
Skor/Nilai 4 : Setuju (S)  
Skor/Nilai 5 : Sangat Setuju (SS)  
 
   Identitas Responden 
No. Responden          : …………………………………………. 
Jenis Kelamin  :  a. laki-laki (…)  b. permpuan (…) 
Umur  : …………………………………………. 
Lama Bekerja : …………………………………………. 
 
Variabel Kepemimpinan (X1) 
 Skala Likert 
No Pernyataan STS TS S SS 
1. 
Pimpinan selalu 
melibatkan bawahan dan 
rekan kerjanya dalam 
membuat keputusan 
 
   
2. 
Pimpinan selalu 
menyampaikan instruksi 
pekerjaan 
 
   
3. 
Pimpinan mampu 
memahami konflik yang 
terjadi dalam suatu 
pekerjaan 
 
   
4. 
Pemimpin sangat tegas 
dalam peraturan yang 
telah ditetapkan 
 
   
5. 
Pemimpin sangat adil 
dalam mengambil suatu 
keputusan 
 
   
 
 
 
Variabel Kompensasi (X2) 
 Skala Likert 
No Pernyataan STS TS S SS 
1. 
Saya mendapatkan gaji 
atas pekerjaan saya setip 
bulan secara tepat waktu 
    
2. 
Besarnya gaji yang saya 
terima sudah sesuai 
dengan kinerja saya 
    
3. 
Saya puas dengan 
fasilitas yang telah 
disediakan 
    
4. 
Setiap tahun saya 
mendapatkan Tunjangan 
Hari Raya 
    
5. 
Selama bekerja 
diperusahaan saya 
mendapatkan jaminan 
kesehatan 
    
 
 
Variabel Intervening Employee Engagement  (Keterikatan karyawan) (Z) 
 
Skala Likert 
NO Pernyataan STS TS S SS 
1. Saya selalu menerima pengakuan 
dan pujian terhadap pekerjaan 
yang telah saya lakukan 
    
2. Perusahaan menyediakan sarana 
keselamatan dan kesehatan kerja 
    
3. Atasan memberikan dorongan 
kepada saya untuk mengajukan 
gagasan-gagasan/ saran-saran 
    
4. Penghargaan yang diberikan 
kepada saya sesuai dengan apa 
yang telah saya kerjakan 
    
 
 
Variabel Dependen Kinerja Karyawan (Y) 
 
Skala Likert 
NO Pernyataan STS TS S SS 
1. Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan yang telah diberikan  
    
2. Standar kualitas kerja yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan dapat 
saya capai dengan baik  
    
3. Tugas yang diberikan dapat 
terselesaikan dengan waktu yang 
telah di tetapkan oleh pihak 
perusahaan 
    
4. Saya dapat memenuhi tingkat 
kehadiran yang baik 
    
5. Saya mampu bekerjasama yang 
baik terhadap sesame rekan kerja 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
OUTPUT IBM SPSS 
Data karyawan Pabrik Gula Takalar 
Jenis Kelamin Jumlah Karyawan Persentase 
Laki-laki 172 77,8% 
Perempuan 49 22,2% 
Total 221 100% 
 
Data Usia Karyawan 
Usia  Jumlah Karyawan  Persentase 
25 – 30 Tahun 80 36,2 % 
31 – 40 Tahun 69 331,2 % 
41 – 50 Tahun 32 14,5 % 
>51 Tahun 40 18,1 % 
Total 221 100% 
 
Data Lama Bekerja Karyawan 
Lama Bekerja Jumlah Karyawan Persentase 
< 5 Tahun 47 21,3% 
 6 – 10 Tahun 39 17,6% 
11 – 20 Tahun 79 35,7% 
> 21 Tahun 56 25,3% 
Total  221 100% 
 
 
 
 
Tanggapan Responden Mengenai Kepemimpinan 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 X1.1 0 0 21 200 221 
2 X1.2 0 0 68 153 221 
3 X1.3 0 0 102 119 221 
4 X1.4 0 7 202 12 221 
5 X1.5 0 1 173 47 221 
 
Tanggapan Responden Mengenai Kompensasi 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 X2.1 0 6 185 30 221 
2 X2.2 0 0 22 199 221 
3 X2.3 0 0 142 80 221 
4 X2.4 0 7 95 126 221 
5 X2.5 0 0 50 171 221 
 
Tanggapan Responden Mengenai Employee engagement 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 Z.1 0 11 192 18 221 
2 Z.2 0 1 130 90 221 
3 Z.3 0 0 75 146 221 
4 Z.4 0 0 18 203 221 
 
Tanggapan Responden Mengenai Kinerja karyawan 
 
No 
 
PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS S SS 
1 Y.1 0 0 47 174 221 
2 Y.2 0 0 1 220 221 
3 Y.3 0 0 130 91 221 
4 Y.4 0 0 198 23 221 
5 Y.5 0 0 6 215 221 
Hasil Uji Validitas 
KEPEMIMPINAN 
 
Correlations 
 X11 X12 X13 X14 X15 X1 
X11 
Pearson Correlation 1 ,515
**
 ,367
*
 ,205 ,434
*
 ,618
**
 
Sig. (2-tailed)  ,004 ,046 ,276 ,017 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X12 
Pearson Correlation ,515
**
 1 ,573
**
 ,453
*
 ,369
*
 ,780
**
 
Sig. (2-tailed) ,004  ,001 ,012 ,045 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X13 
Pearson Correlation ,367
*
 ,573
**
 1 ,350 ,400
*
 ,729
**
 
Sig. (2-tailed) ,046 ,001  ,058 ,028 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X14 
Pearson Correlation ,205 ,453
*
 ,350 1 ,545
**
 ,757
**
 
Sig. (2-tailed) ,276 ,012 ,058  ,002 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X15 
Pearson Correlation ,434
*
 ,369
*
 ,400
*
 ,545
**
 1 ,760
**
 
Sig. (2-tailed) ,017 ,045 ,028 ,002  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X1 
Pearson Correlation ,618
**
 ,780
**
 ,729
**
 ,757
**
 ,760
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
KOMPENSASI 
 
Correlations 
 X21 X22 X23 X24 X25 X2 
X21 
Pearson Correlation 1 ,395
*
 ,528
**
 ,310 ,507
**
 ,799
**
 
Sig. (2-tailed)  ,031 ,003 ,096 ,004 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X22 
Pearson Correlation ,395
*
 1 ,333 ,093 ,515
**
 ,600
**
 
Sig. (2-tailed) ,031  ,072 ,626 ,004 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X23 Pearson Correlation ,528
**
 ,333 1 ,793
**
 ,492
**
 ,826
**
 
Sig. (2-tailed) ,003 ,072  ,000 ,006 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X24 
Pearson Correlation ,310 ,093 ,793
**
 1 ,480
**
 ,690
**
 
Sig. (2-tailed) ,096 ,626 ,000  ,007 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X25 
Pearson Correlation ,507
**
 ,515
**
 ,492
**
 ,480
**
 1 ,792
**
 
Sig. (2-tailed) ,004 ,004 ,006 ,007  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
X2 
Pearson Correlation ,799
**
 ,600
**
 ,826
**
 ,690
**
 ,792
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
EMPLOYEE ENGAGEMENT 
 
 
Correlations 
 Z1 Z2 Z3 Z4 Z 
Z1 
Pearson Correlation 1 ,447
*
 ,447
*
 ,310 ,797
**
 
Sig. (2-tailed)  ,013 ,013 ,095 ,000 
N 30 30 30 30 30 
Z2 
Pearson Correlation ,447
*
 1 ,500
**
 ,277 ,745
**
 
Sig. (2-tailed) ,013  ,005 ,138 ,000 
N 30 30 30 30 30 
Z3 
Pearson Correlation ,447
*
 ,500
**
 1 ,555
**
 ,810
**
 
Sig. (2-tailed) ,013 ,005  ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 
Z4 
Pearson Correlation ,310 ,277 ,555
**
 1 ,638
**
 
Sig. (2-tailed) ,095 ,138 ,001  ,000 
N 30 30 30 30 30 
Z 
Pearson Correlation ,797
**
 ,745
**
 ,810
**
 ,638
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  
N 30 30 30 30 30 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
KINERJA KARYAWAN 
 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 
Y1 
Pearson Correlation 1 ,171 ,463
**
 ,175 ,509
**
 ,756
**
 
Sig. (2-tailed)  ,366 ,010 ,355 ,004 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y2 
Pearson Correlation ,171 1 ,277 ,105 ,523
**
 ,595
**
 
Sig. (2-tailed) ,366  ,138 ,581 ,003 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 
Y3 
Pearson Correlation ,463
**
 ,277 1 ,378
*
 ,236 ,766
**
 
Sig. (2-tailed) ,010 ,138  ,039 ,210 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y4 
Pearson Correlation ,175 ,105 ,378
*
 1 ,089 ,463
**
 
Sig. (2-tailed) ,355 ,581 ,039  ,640 ,010 
N 30 30 30 30 30 30 
Y5 
Pearson Correlation ,509
**
 ,523
**
 ,236 ,089 1 ,686
**
 
Sig. (2-tailed) ,004 ,003 ,210 ,640  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 
Y 
Pearson Correlation ,756
**
 ,595
**
 ,766
**
 ,463
**
 ,686
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,000 ,010 ,000  
N 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Uji Realibilitas 
KEPEMIMPINAN 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,773 5 
 
KOMPENSASI 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,781 5 
 
 
EMPLOYEE ENGAGEMENT 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,728 4 
 
KINERJA KARYAWAN 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 30 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,673 5 
 
 
Uji Analisis Statistik Deskriptif 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X1 221 16,00 25,00 22,3167 1,38142 
X2 221 18,00 25,00 22,6878 1,60037 
Z 221 12,00 20,00 17,9593 1,33593 
Y 221 20,00 25,00 23,2715 ,98560 
Valid N (listwise) 221     
 
 
 
 
 
 
Uji Asumsi Klasik 
 
Uji Normalitas  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized 
Residual 
N 221 
Normal Parameters
a,b
 
Mean ,0000000 
Std. Deviation ,87586800 
Most Extreme Differences 
Absolute ,037 
Positive ,030 
Negative -,037 
Kolmogorov-Smirnov Z ,549 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,924 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Uji Autokorelasi  
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,459
a
 ,210 ,199 ,88190 1,998 
a. Predictors: (Constant), Z, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
Uji Multikolineritas 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Heterokedastisitas  
 
 
 
Coefficients
a
 
Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
X1 ,843 1,186 
X2 ,863 1,159 
Z ,772 1,296 
a. Dependent Variable: Y 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1,557 3,403  ,458 ,648 
X1 ,056 ,134 ,031 ,418 ,677 
X2 -,144 ,114 -,092 -1,260 ,209 
Z -,062 ,145 -,033 -,428 ,669 
a. Dependent Variable: LnRes2 
 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) Model I 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,478
a
 ,228 ,221 1,17899 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Hasil Uji Simultan (F) Model I 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 89,611 2 44,805 32,234 ,000
b
 
Residual 303,023 218 1,390   
Total 392,633 220    
a. Dependent Variable: Z 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Parsial (t) Model I 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5,543 1,550  3,577 ,000 
X1 ,312 ,059 ,322 5,284 ,000 
X2 ,241 ,051 ,288 4,723 ,000 
a. Dependent Variable: Z 
 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) Model II 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,459
a
 ,210 ,199 ,88190 
a. Predictors: (Constant), Z, X2, X1 
 
Hasil Uji Simultan (F) Model II 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 44,939 3 14,980 19,260 ,000
b
 
Residual 168,772 217 ,778   
Total 213,710 220    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), Z, X2, X1 
 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Parsial (t) Model II 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 14,406 1,193  12,080 ,000 
X1 ,131 ,047 ,183 2,789 ,006 
X2 ,153 ,040 ,249 3,831 ,000 
Z ,138 ,051 ,186 2,715 ,007 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
X1 
 
X2 
P1 P2 P3 P4 P5 TOTAL  
 
P1 P2 P3 P4 P5 TOTAL  
5 5 5 4 4 23 
 
4 5 4 4 5 22 
5 4 4 2 4 19 
 
2 4 4 4 4 18 
5 5 5 4 4 23 
 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 2 2 16 
 
4 4 4 4 4 20 
4 4 4 4 4 20 
 
4 4 4 5 5 22 
5 4 4 4 4 21 
 
4 5 4 4 4 21 
5 4 4 2 4 19 
 
4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 4 23 
 
4 4 4 4 4 20 
5 5 4 4 4 22 
 
4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 4 23 
 
4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 4 23 
 
4 5 4 4 4 21 
5 4 4 4 4 21 
 
4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 4 23 
 
2 4 4 5 4 19 
5 5 4 4 4 22 
 
4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 
 
4 5 4 4 4 21 
5 5 4 4 4 22 
 
4 5 4 4 5 22 
4 4 4 4 4 20 
 
4 5 4 4 4 21 
5 4 4 4 4 21 
 
4 5 4 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 
 
4 5 5 5 5 24 
5 5 5 4 4 23 
 
4 5 4 5 5 23 
5 5 5 5 5 25 
 
4 5 4 4 5 22 
5 5 4 4 4 22 
 
2 5 4 4 4 19 
5 5 5 4 5 24 
 
5 5 5 5 5 25 
5 5 4 4 4 22 
 
4 5 4 4 5 22 
5 5 5 4 5 24 
 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 4 23 
 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 5 24 
 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 4 4 23 
 
5 5 5 5 5 25 
5 4 5 4 4 22 
 
4 5 5 5 5 24 
5 5 4 4 4 22 
 
4 5 5 5 5 24 
 
 
 
 
 
 
Z 
 
Y1 
P1 P2 P3 P4 TOTAL 
 
P1 P2 P3 P4 P5 TOTAL  
4 4 4 5 17 
 
5 5 4 4 5 23 
4 4 4 5 17 
 
4 5 4 4 4 21 
2 4 4 5 15 
 
4 5 4 4 5 22 
2 4 4 4 14 
 
4 5 4 4 5 22 
4 4 5 5 18 
 
4 5 4 4 5 22 
4 4 5 5 18 
 
5 5 4 4 5 23 
4 4 4 5 17 
 
4 5 4 4 5 22 
4 4 5 5 18 
 
4 5 4 4 5 22 
4 4 5 5 18 
 
5 5 4 4 5 23 
4 4 5 5 18 
 
5 5 4 4 5 23 
4 4 5 5 18 
 
4 5 4 4 5 22 
4 4 4 5 17 
 
5 5 4 4 5 23 
4 5 5 5 19 
 
5 5 4 4 5 23 
4 4 5 5 18 
 
5 5 5 4 5 24 
4 4 4 4 16 
 
5 5 5 4 5 24 
4 4 4 4 16 
 
5 5 5 4 5 24 
4 4 4 5 17 
 
5 5 4 4 5 23 
4 4 4 4 16 
 
4 4 4 4 4 20 
4 5 5 5 19 
 
5 5 5 4 5 24 
4 5 5 5 19 
 
5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 20 
 
5 5 4 4 5 23 
4 5 5 5 19 
 
5 4 4 4 5 22 
5 5 5 5 20 
 
5 5 5 4 5 24 
4 4 5 5 18 
 
5 4 4 4 5 22 
4 5 5 5 19 
 
5 5 5 4 5 24 
4 4 5 5 18 
 
5 5 5 4 5 24 
5 5 5 5 20 
 
4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 20 
 
5 5 5 4 5 24 
4 5 5 5 19 
 
5 5 5 5 5 25 
4 4 5 5 18 
 
5 5 4 4 5 23 
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